
  
  

  
أثر تمكين العاملين على سلوك المواطنة 

  الأردنفي في شركات الاتصالات  التنظيمية
 

 

  عدادإ
    عبد الهادي الرحامنهإبراهيمدعاء 

  
 إشراف    

   القطاونھ إبراھیممنار ةالدكتور
  
  

  في إدارة الأعمال قدمت هذه الرسالة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير
  في جامعة البلقاء التطبيقية العليا كلية الدراسات

   الأردن-السلط
23/06/2014  

 



  أ  
 

  تعهد وإقرار
  

 ـدعاء ابـراهيم عبـد الهـادي الرحامنـه        أنا الطالبة    ة الموقع
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كمـا وأفـوض الجامعـة حـق تـصوير          . حال ثبوت عكس ذلـك    

الرسالة كلياً أو جزئياً وذلك لغايات البحـث العلمـي والتبـادل مـع           

  .ت التعليمية والبحثية والجامعاتالمؤسسا

  دعاء ابراهيم عبد الهادي الرحامنه: الاسم

                         :التوقيع                                
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  قرار لجنة المناقشة
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             التوقيع                                                  أعضاء لجنة المناقشة

رئيساً                                منار ابراهيم القطاونة، /الدكتورة
………………… 

  .استاذ مساعد،ادارة
  

    موسى احمد السعودي،عضواً                           /الدكتور
…………………  

  .استاذ مشارك،ادارة عامة
  

 محمد عطوه المعايطة،عضواً                              /الدكتور
…………………  

  .استاذ مساعد،نظم معلومات حاسوبية
  

  …………………   محمد سليم الشورة،ممتحن خارجي/الدكتور
  .استاذ مشارك،تسويق،جامعة العلوم الاسلامية العالمية
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  ر وتـقـديـرشكـ

الحمد والشُكر الله، أنعم علي بنعم لا تُحصى ولا تُعد، والحمد والشُكر له 

  .سبحانه أنعم علي بالعزيمة والصبر، وسهل علي هذه الدراسة

أتقدم بجزيل الشكر وعظيم التقدير ... وعرفاناً مني بأصحاب الفضل 

 القلب ةرسالتي، صاحب على ةالمشرف ة منار القطاونهوالامتنان إلى الدكتور

بخل علي تي لم توالعقل النّير والخبرة الواسعة، والنفس المتواضعة، الي، الحان

 ا وجهدهاني من وقتهت منحتي السديدة، الا العلمية القيمة، وتوجيهاتهابنصائحه

الكثير، مما كان له أكبر الأثر في إنارة دربي وإرشادي إلى ما فيه الصواب، 

ن خرجت بالشكل ها من البداية، إلى أتذه الدراسة، التي رعوتمكيني من إتمام ه

 كما وأتقدم بجزيل الشكر إلى لجنة المناقشة على مابذلوه الذي هي عليه الآن،

 والشكر وملاحظاتهم،من جهد في قراءة هذه الرسالة وعلى توجيهاتهم 

ن موصول لأساتذتي الكرام أعضاء هيئة التدريس في كلية عمان الجامعية، الذي

كما أتقدم  نهلت من معين علمهم ومعرفتهم الكثير الكثير، وكافة العاملين فيها

 عليان نائب رئيس مجلس ادارة الشركة  خالد للسيد محمد الجزيلبالشكر

  .الوطنية العربية للسيارات على دعمه المتواصل

عترافاً بالفضل يسعدني أن أتقدم بعظيم الشكر والإمتنان إلى كافة  وا

  .والأصدقاء الذين ساندونيالأخوة 

   ،،،،،،،واالله ولي التوفيق
  دعاء ابراهيم عبد الهادي الرحامنه:                     الباحثة
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 الإهداء
 

  ...أُهدي ثمرة هذا الجهد 
  

  إلى 
وأَفْـرح   .. وأُمـسح دمِعـةَ عينِيِهـا     .. أَقْبـلَ قـدميها     .. مِن تَاقَتْ نَفْسي لُزوم صحبتِها      

  .. وأَكُون عبدا صاغِرا بين يدِيِها .. لِبسمةِ شفتيها 

   رحمها االله...الحبيبةأمي                                             
وإلـى مـن تعجـز الكلمـات        ... إلى الحبيب الذي علمني سر الكلمة وسـاندني دومـاً           

 ـ   وإلـى .. عـن إنـصافه    .. الأخ ..  المعلــم ..ي إلا بوجـوده   مـن لـم تكمـل فرحت

    ...إلى مثلي الأعلى رمز الكفاح والصبر والنجاح.. الصديق

   أطال االله في عمره...أبي الحبيب 
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  الدراسة ملخص
  

أثر تمكين العاملين على سلوك المواطنة التنظيمية في شركات الاتصالات في 

 الأردن

  نه دعاء ابراهيم عبد الهادي الرحام:  إعداد
  

 الدكتورة منار القطاونه: إشراف

  استاذ مساعد
المـشاركة بالمعلومـات، الحريـة    (تمكـين العـاملين   بيان أثر  إلى هدفت الدراسة 

. على سلوك المواطنة التنظيميـة    ) لالية، وفرق العمل المدارة ذاتياً والقوة التنظيمية      قوالإست

ين العليا والوسطى في شـركات  على جميع العاملين في الادارت    مجتمع الدراسة    وقد اشتمل 

وقد تم  .موظفاً) 293(شركات  وقد بلغ عدد هؤلاء       ) 3(الاتصالات الاردنية والبالغ عددها     

،وقد بلغ عـدد الاسـتبانات المـسترجعة    استبانة على مجتمع الدراسة كاملاً    ) 293(توزيع  

لتحقيق اهـداف  وقد تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي .استبانة) 268(والصالحة للتحليل  

وقد استخدمت الاستبانة كأداه رئيـسية لجمـع        .الدراسة وجمع البيانات واختبار الفرضيات    

العديـد مـن    وتم استخدام فقرة شملت متغيرات الدراسة    ) 40(المعلومات وقد تكونت من     

الوسائل والأساليب الإحصائية أبرزها  المتوسطات الحسابية، والإنحرافـات المعياريـة،           



  م  
 

وبعد إجراء عملية التحليل لبيانات الدراسة وفرضياتها توصلت        .   المتعدد لانحداروتحليل ا 

 تمكـين العـاملين  وجود أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد   أبرزها   النتائج الدراسة إلى عدد من   

سـلوك المواطنـة    علـى   ) تلالية، والقوة التنظيمية  قالمشاركة بالمعلومات، الحرية والإس   (

لمـشاركة  لأثـر ذو دلالـة إحـصائية    ، ووجود ))α ≤ 0.05دلالة عند مستوى التنظيمية

أثر ذو ، ووجود ))α ≤ 0.05على سلوك المواطنة التنظيمية عند مستوى دلالة بالمعلومات

 ≥ )αعلى سلوك المواطنة التنظيمية عند مستوى دلالةللحرية والإستقلالية دلالة إحصائية 

على سلوك المواطنة التنظيمية عنـد       التنظيمية   للقوةأثر ذو دلالة إحصائية     ، ووجود   )0.05

لفرق العمل المدارة ذاتيـاً  ذو دلالة إحصائية ، وعدم وجود تأثير ))α ≤ 0.05مستوى دلالة

 ،  ))α ≤ 0.05على سلوك المواطنة التنظيمية عند مستوى دلالة

 المبحوثـة  الـشركات تشجيع العمل بروح الفريق في بضرورة وقد أوصت الدراسة    

 .ه آلية فاعلة في زيادة مساحة ممارسة التمكين الإداري وتأسيس منهج الإدارة بالثقة            بوصف

 في  وزيادة قنوات الاتصال وتقليل المركزية الإدارية      وسيع المشاركة في اتخاذ القرارات    تو

 الاتـصالات للعمـل   شركات خلالها من تتوجه هيكلية تغيرات إجراء، والشركات المبحوثة

  .الفريق بروح
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  لفصل الأولا
   والدراسات السابقةالإطار العام للدراسة

  
 المقدمـة): 1 ـ 1(

 

  

يعتبر التمكين من المفاهيم الإدارية الحديثة نسبياً على الرغم من وجود جذور تاريخية 

التمكين هو مفهوم قراني فمفهوم .  ترتبط هذه الجذور بالحضارة الإسلاميةحيث. لهذا المفهوم

، وهو التفسير الذى يتسق مع التفسير الأول هو التفسير الدينيتفسيرين، كلى، ولهذا المفهوم 

التعدد الدلالي للمفهوم في القران، ومع تفسير السلف وعلماء أهل السنة للمفهوم، فضلا عن انه 

وطبقا له فان مفهوم التمكين هو مفهوم شامل، فهو يشمل  يتسق مع مقاصد وضوابط الشرع،

يمتد فيشمل بني ادم كما هو الحال في و المسلمين ةا انه يشمل جماعالكثير من المجالات، كم

ولَقَد مكَّنَّاكُم فِي الأَرضِ وجعلْنَا لَكُم فِيها معايِشَ قَلِيلاً ما (قسمه التكويني كما في قوله تعالى 

ونهو التفسير السياسى أما التفسير الثاني لمفهوم التمكين ف. )10: سورة الأعراف، الآية) (تَشْكُر

له، ويقوم على التأكيد على البعد السياسي لمفهوم التمكين، لكنه يتطرف في هذا التأكيد لدرجه 

قصر مفهوم التمكين على مجال إلغاء الأبعاد الأخرى للمفهوم، فهو تفسير يتصف بالقصور لأنه ي

  .معين

ير إلى تعدد غاياته وقد ورد مصطلح التمكين في القران الكريم بدلالات متعددة، تش

  ):php.index/com.sudanile.www://http/(ه ومجالاته، ومن

الذين إن مكناهم في الأرض أقاموا الصلاة وآتوا الزكاة ( الدين كما في قوله تعالى ةقامإ .1

 .)41:، الآيةالحجسورة )(روأمروا بالمعروف ونـهوا عن المنكر والله عاقبة الأمو
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ولَقَد مكَّنَّاكُم فِي الأَرضِ وجعلْنَا لَكُم فِيها (تسخير الأرض لبنى ادم كما في قوله تعالى  .2

ونا تَشْكُرايِشَ قَلِيلاً مع10: سورة الأعراف، الآية) (م(. 

م أَهلَكْنَا مِن قَبلِهِم من قَرنٍ أَلَم يرواْ كَ(حيازة الثروات وامتلاك الأموال كما في قوله تعالى .3

مكَّنَّاهم فِي الأَرضِ ما لَم نُمكِّن لَّكُم وأَرسلْنَا السماء علَيهِم مدراراً وجعلْنَا الأَنْهار تَجرِي مِن 

 ).6: سورة الأنعام، الآية) ( آخَرِينن بعدِهِم قَرناًتَحتِهِم فَأَهلَكْنَاهم بِذُنُوبِهِم وأَنْشَأْنَا مِ

وكَذَلِك مكَّنِّا لِيوسفَ فِي الأَرضِ يتَبوأُ مِنْها  (الوصول إلى موقع ذو نفوذ كما في قوله تعالى .4

 سِنِينحالْم رأَج لاَ نُضِيعن نَّشَاء وتِنَا ممحبِر نُصِيب شَاءثُ يي56:، الآية يوسفسورة (ح(. 

وعد اللَّه الَّذِين آمنُوا مِنكُم وعمِلُوا (قيق الاستخلاف في الأرض كما في قوله تعالى  تح .5

الصالِحاتِ لَيستَخْلِفَنَّهم فِي الْأَرضِ كَما استَخْلَفَ الَّذِين مِن قَبلِهِم ولَيمكِّنَن لَهم دِينَهم الَّذِي ارتَضى 

نَّهم من بعدِ خَوفِهِم أَمناً يعبدونَنِي لَا يشْرِكُون بِي شَيئاً ومن كَفَر بعد ذَلِك فَأُولَئِك هم لَهم ولَيبدلَ

55:، الآيةالنورسورة ) (الْفَاسِقُون(. 

ويسألونك عن ذي القرنين قل سأتلوا عليكم ( الحصول على ملك عظيم كما في قوله تعالى  .6

 ).84: ، الآيةالكهفسورة )(إنا مكنا له في الأرض وآتيناه من كل شيء سبباًمنه ذكراً، 

ثم استعير  إقرار الشيء وتثبيته في مكان،، فالتمكين بالأصل أما من الناحية اللغوية

أما اصطلاحا فهو مظهر من مظاهر الفعل الالهى . لدلاله على التملك والقدرة والسيطرة والتحكم

 المطلق نسانى امكانيه تحقيق غاياته المتعددة، في حال تقيده بالفعل الالهىالمطلق يتيح للفعل الا

بالالتزام بقيم وقواعد  (، وتكليفيا)بالالتزام بالسنن الالهيه التي تضبط حركه الوجود(تكوينيا

 .)php.index/com.sudanile.www://http/( )الوحي
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أشكال جديدة من ب، مفهوم التمكينقد التسعينات ظهور عشهد ومن الناحية العلمية، فقد  

إسهامات الأفراد العاملين، اعتماداً على مبادرات إدارية كممارسات يتم تبنيها للاستفادة من 

الطاقات غير المستغلة لدى الأفراد العاملين بهدف تحقيق تعزيز أداء المنظمة ومن ثم تحقيق 

التغيرات التي حدثت في فلسفة المنظمات بتوجهاتها ة لأهدافها وأهداف العاملين فيها، فلمنظما

الإيجابية نحو الأفراد العاملين يعزوها البعض إلى التغيرات التي حدثت في البيئة السياسية لدول 

 .Wilkinson, 1998, P (ا، ومن ثم منح الأفراد مساحات أوسع من الديمقراطيةيبا وأمريكوأور

في حين يعزو البعض الآخر مسوغات هذا التغير وظهور فكرة التمكين إلى الأفكار . )44

البحث عن " في كتابهما الشهير 1982عام ) Peter & Waterman(المميزة التي قدمها كل من 

وقد تمثلت هذه الأفكار بضرورة قيادة الأفراد باعتماد مدخل التمكين عن طريق إسهام . "التميز

رد في أي شيء في المنظمة والابتعاد عن النماذج العقلانية والاستعاضة عنها بالنماذج أي ف

إن . الحدسية والتركيز على الاستقلالية والمخاطرة مع التوجه الكامل إلى أن الزبون هو الأساس

في تركيزهما على المنظومات الفكرية ) Kanter(و) Drucker(هذه الأفكار وما قدمه كل من 

والتي تتضمن ضرورة إلغاء البيروقراطية ونهاية النظام الهرمي والتوجه ) Pardigme( الجديدة

نحو اللامركزية والعمل الفرقي، شكلت الإطار الفكري والنظري لمفهوم التمكين بصيغته 

ت المتعلمة المستندة على المعاصرة كجزء من النشاطات التي تبذل في التحرك نحو المنظما

  ).12. ، ص2007ن، جواد وحسي(المعرفة 

الكبيرة الملقاة على عاتق قادة ومديري المنظمات وخصوصاً وفي ظل مسؤولية 

منظمات الأعمال والمتمثلة في تحول منظماتهم ونقلها من موقع المنظمة التابعة إلى موقع 

 المنظمة القائدة وتحقيق التفوق والتميز على المنظمات المنافسة العاملة بنفس القطاع تطلب ذلك
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وبهذا فإن الدراسة  .المعاصرة التمكين كأحد المفاهيم الإدارية والمتضمنبالبعد البشري الإهتمام 

شركات الحالية تسعى إلى بيان أثر تمكين العاملين على سلوك المواطنة التنظيمية في 

  .الاتصالات في الأردن

  مشكلة الدراسة وأسئلتها): 2 ـ 1(
    
 قلة الكتابات في يتمثل نظري بعد هو الأول البعد سيين،ببعدين رئي الدراسة مشكلة تتمحور

 والأوروبية الأعمال الأمريكية منظمات درجت إستراتيجياً خياراًبوصفه  التمكين تناولت التي

الاستراتيجية المنظمة وهي أحد الأهداف  وبقاء نمو إلى تؤدي فلسفة بوصفه به العمل على واليابانية

 والجهود المداخل هذه توجت التي ستراتيجيةالا هي أن التمكين حقيقة إلى يقود ما وهذا للمنظمات

 البيئة في للتطبيق املائم مدى الاستراتيجية هذه وجدت إذ. الإدارة وباحثو إليها علماء دعا التي

زالت  ما  الاستراتيجيةهذه أن إلا الغربي الإداري الفكر بنات من ستراتيجيةا الغربية بوصفها

 أما. متمسكاً بالأشكال التقليدية للإدارة زال ما الذي العربي المستوى على نظري إثراء إلى بحاجة

وخاصة شركات الأعمال  منظمات جاهزية أو استعداد تحديد بكيفية يتمثل فإنه التطبيقي، البعد

على سلوك المواطنة  وتأثيره الاستعداد هذا ومقدار التمكين بمضامين العمل علىالاتصالات 

  . الإتصالات في الأردنشركاتدراسة ميدانية على : التنظيمية

ستناداً لما ذكر آنفاً، يمكن إظهار مشكلة الدراسة بصورة أكثر جلاء من خلال إثارة او

  :الأسئلة التالية

، فـرق العمـل     الاستقلاليةالمشاركة بالمعلومات، الحرية و   (ما مستوى تمكين العاملين بأبعاده       .1

 ؟الإتصالات في الأردن شركاتالمعمول به في ) يةالمدارة ذاتياً، القوة التنظيم
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  الإتصالات في الأردن؟شركاتما مستوى سلوك المواطنة التنظيمية في  .2

، فرق العمل   الاستقلاليةالمشاركة بالمعلومات، الحرية و    (العاملين بأبعاده تمكين  لهل هناك أثر     .3

   ؟ الإتصالات في الأردنشركاتفي  ةعلى سلوك المواطنة التنظيمي) المدارة ذاتياً، القوة التنظيمية

  
 أهمية الدراسة): 3 ـ 1(
  

  :انب التاليةوالجتتمثل أهمية الدراسة في 

تمكين العاملين وسلوك  وتتمثل في أهمية الموضوعات المبحوثة وهي :الأهمية النظرية .1

ى المكتبة ، إذ يمثل ذلك إضافة إلوالأثر بينهما ومحاولة التعرف على العلاقة المواطنة التنظيمية

 .المحلية والعربية

تستفيد منها شركات مقترحات مبنية على اسس علمية قد  تتمثل بتقديم :الأهمية الميدانية .2

، حيث أن شركات واضيع التي اشتملت عليها الدراسةوالباحثين في الم الإتصالات محل الدراسة

ي تسهم بزيادة الناتج  الاتصالات والتشركاتالإتصالات المبحوثة هي من الشركات الهامة في 

  .المحلي

  

 أهداف الدراسة): 4 ـ 1(
 

  :تهدف الدراسة إلى تحقيق ما يلي

إعداد إطار نظري، من خلال الاطلاع على الأدبيات المعاصرة ذات الصلة المباشرة بالدراسة              •

 .والتعرف عل محتوياتها الفكرية واستخلاص أبرز المؤشرات المفيدة للدراسة الحالية

  .قات الارتباطية ومدى التأثير بين متغيرات الدراسةتحديد العلا •
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 فـي  الإتـصالات  شركات فيالعاملين بأبعاده على سلوك المواطنة التنظيمية تحديد أثر تمكين     •

 .الأردن

 شـركات  قبـل تقديم التوصيات المنبثقة عن نتائج الدراسة والتي يمكن الاستفادة منهـا مـن               •

  .الأردن في الإتصالات

  
  ج الدراسة أنموذ): 5 ـ 1(

  

المشاركة بالمعلومات، الحرية والاستقلالية، فرق العمل ( تمكين العاملينتم تحديد أبعاد 

أما ما يرتبط بمتغير ). Yusoff & Abdullah, 2010(بالإعتماد على  )المدارة ذاتياً، القوة التنظيمية

  ). 2012أبو تايه، (المواطنة التنظيمية فتم قياسه بالإعتماد على 

  أنموذج الدراسة )1 ـ 1 (الشكل
  

  اعداد الباحثة: المصدر 
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 فرضيات الدراسة): 6 ـ 1(
 

  Hoالفرضية الرئيسة 
 

المشاركة بالمعلومـات، الحريـة     (لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتمكين العاملين بأبعاده          

ظيميـة فـي   على سـلوك المواطنـة التن  ) والاستقلالية، فرق العمل المدارة ذاتياً، القوة التنظيمية   

  .)α ≤ 0.05( الإتصالات في الأردن عند مستوى دلالة شركات

  :يشتق منه الفرضيات الفرعية التالية

HO1:        فـي  التنظيميـة  المواطنة سلوك على لمشاركة بالمعلومات للا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية 

  .)α ≤ 0.05(عند مستوى دلالة  الأردن في الإتصالاتشركات 

HO2:    على سلوك المواطنـة التنظيميـة فـي         لحرية والاستقلالية ل دلالة إحصائية    لا يوجد أثر ذو

  .)α ≤ 0.05(عند مستوى دلالة الإتصالات في الأردن شركات 

HO3:        على سلوك المواطنة التنظيمية فـي     فرق العمل المدارة ذاتياً   للا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية

  )α ≤ 0.05(عند مستوى دلالة الإتصالات في الأردن شركات 

HO4:   شـركات  على سلوك المواطنة التنظيمية فـي   لقوة التنظيميةللا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية

  )α ≤ 0.05(عند مستوى دلالة الإتصالات في الأردن 
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 حدود الدراسة): 7 ـ 1(
  

  :تنقسم حدود الدراسة الحالية إلى  

والبـالغ  ات الإتصالات فـي الأردن     بشركتتمثل الحدود المكانية لهذه الدراسة       :الحدود المكانية 

  .شركات، وهي شركة زين، وشركة أورنج وشركة أمنية) 3(عددها 

شركات الإتصالات في العاملين في إن الحدود البشرية لهذه الدراسة تتمثل في  :الحدود البشرية

  .الإدارتين العليا والوسطىمن الأردن 

  إنجاز الدراسة، وهي الفترة الممتدة من شـهر   المدة الزمنية التي إستغرقت في     :الحدود الزمانية 

  .2014 ابريلوإلى شهر  2013 يونيو

    محددات الدراسة): 8 ـ 1(
  

  : التالية الصعوبات والمعوقاتت واجهةبالنسبة لهذه الدراسة فإن الباحث

 .طول الفترة الزمنية المرتبطة بتوزيع الاستبانات على أفراد عينة الدراسة .1

 .ام الباحثةضيق الوقت المتاح أم .2

 . نظراً لإنشغال افراد عينة الدراسةأفراد عينة الدراسة بشكل سريع بعض عدم استجابة  .3
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  التعريفات الإجرائية لمصطلحات الدراسة): 9 ـ 1( 
 لأغراض هذه الدراسة تتفق الباحثة في تعريفها الاجرائي مع تعريف)Yusoff & 

Abdullah, 2010( الأفراد العاملين، وتشجيعهم لغرض حثوالذي عرفه على املين لتمكين الع 

توفير مهاراتهم الخاصة وخبراتهم على نحو أفضل، وذلك عن طريق منحهم المزيد من الحرية في 

 ليكونوا لأخرىا متيازاتوالا التصرف لأداء أعمالهم والمشاركة في المعلومات إلى جانب الموارد

:تم قياسها من خلالو. المنظمة لأهداف يقاًتحق بفاعلية العمل على قادرين 

   :  شركات إمكانية الوصول إلى المعلومات المتوفرة عن غايات وأهداف

 واستراتيجياتها بما يمكن العاملين من فهم أدوارهم لتحقيق تلك الغايات الإتصالات في الأردن

  .والاهداف

    :  حرية في الأردن شركات الإتصالات العاملين في منح الأفراد

  . الخاصة بالمهمات التي يمارسونهاالتصرف في النشاطات

      :  التي المكونة داخل شركات الإتصالات في الأردن فرق العمل

ية وتدريب تتوفر لها كامل الصلاحيات لإدارة نفسها بنفسها وتحقيق أهدافها وتحديد مواردها الماد

  . الأفراداختيارأفرادها وتعيين و

   : فرد أخر بمستوى  قوة على  فرد معين في مستوى إداري أعلىمتلاكا

 . عليهالفرد في المستوى الإداري الأعلى لا يقوم به لولا تأثير بعمل يقوم يجعله إداري أدنى

 بالمشاركة  بسلوك طوعي في الأردن في شركات الإتصالاتالفرد رغبة 

  .للشركة التي يعمل بها الكفوء الأداء تحقيق في يسهم الرسمية العمل متطلبات تتجاوز التي بالعمل
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  الدراسات السابقة العربية والأجنبية): 10 ـ 1(
  

  الدراسات السابقة العربية ): 1 ـ 10 ـ 1(
  

: لعاملين في الالتزام التنظيميثر تمكين اأ"بعنوان ) 2012عبد الحسين، (ـ دراسة 

  "دراسة تحليلية لآراء عينة من موظفي الهيئة العامة للسدود والخزانات

 المشاركةالمتمثلة ب العاملين تمكين أبعاد أثر عن الكشف إلى الدراسة هذه هدفت

 في ميالتنظي الالتزام مستوى في الذاتية العمل فرق بناء ، التصرف وحرية الاستقلالية بالمعلومات،

 الأقسام رؤساء من كل لتشمل الدراسة عينة اختيار وتم ، في العراقوالخزانات للسدود العامة الهيئة

 عينة على وزعت استبانه تطوير تم راسة الد أهدف ولتحقيق .الهيئة في العاملين الشعب ومسؤولي

 البيانات جةمعال وبهدف) %100 (بلغت استجابة وبنسبة بالكامل استعيدتمبحوثاً ) 40 (بلغت

،  المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعياريةأبرزها الإحصائية الأساليب من الكثير استعملت

 واثر ارتباط علاقة وجود ى وتوصلت الدراسة إل.المتعدد، والانحدار Spearman ومعامل الإرتباط

 تبني زيادة على بالعملوأوصت الدراسة . التنظيمي الالتزام مستوى في العاملين لتمكين معنوي

 .الإعمال لانجاز كفريق الجماعي العمل بأسلوب الأخذ طريق عن وذلك العاملين تمكين استراتيجية

  
 المال رأس تنمية في العاملين تمكين ستراتيجيةا أثر"بعنوان ) 2012، هندر(ـ دراسة 

  "للإلكترونات العامة الشركة على ميدانية دراسة: الفكري

ضمون استراتيجية تمكين العاملين من حيث المفهوم والابعاد، التعرف على م هدفت إلى

كما تضمنت الدراسة التعرف . وكذلك التعرف على عناصر ومزايا الاستراتيجية من حيث التطبيق
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على مفهوم رأس المال الفكري والابعاد الرئيسية لهذا المفهوم، واكتشاف العلاقة بين تمكين 

، مديري الادارات، المديرينمن ن مجتمع البحث العاملين  تكو. الفكريالعاملين ورأس المال

 في الشركة العامة للإلكتروناتالعاملين في رؤساء الاقسام، المهندسين، الاداريين، الفنيين، العمال 

من ) %10( بشكل عشوائي طبقي، ويشكلون شخصاً) 39(تكونت من ما عينة البحث فقد أ. العراق

وتم اعتماد استمارة الاستبانة كأداة لجمع البيانات  .شخص) 410(اصل المجتمع الكلي الذي يبلغ 

) 60(تم توزيع الخماسي، ومن مجتمع الدراسة وتم تصميم أحد اقسامها على مقياس ليكرت 

استمارة صالحة للتحليل الاحصائي وهذا ) 39(استمارة على عدد من العاملين، وتم الحصول على 

ان جميع النتائج ابرزها الدراسة الى مجموعة من وتوصلت ). %65(يجعل نسبة التجاوب 

العلاقات الارتباطية لابعاد استراتيجية تمكين العاملين بشكل منفرد مع ابعاد رأس المال الفكري 

كانت علاقة موجبة ودالة معنويا، وهي اشارة الى وجود علاقة تبادلية بين المتغيرين . مجتمعة

هتمام بأبعاد استراتيجية تمكين العاملين لما لها من دور  وأوصت الدراسة بضرورة الإ.المبحوثين

  .كبير في في تنمية ابعاد راس المال الفكري

      
 دراسة: المناخ التنظيمي في تمكين العاملين أثر"بعنوان ) 2012، زاهر(ـ دراسة 

  "ميدانية على الفنادق ذات التصنيف الخمس نجوم في محافظة دمشق وريفها

 الغرض، وضوح( التنظيمي المناخ أبعاد تأثير  مدىالتعرف على لى االدراسة هذه هدفت

 العاملين تمكين في )الجماعي العمل والتقدير، الاعتراف والإنصاف، العدالة الفعالة، الاتصالات

 دمشق محافظة ي فنجوم الخمس التصنيف ذات الفنادق في النزلاء مع مباشر تماس على هم الذين

وتم الإعتماد على .  لتحقيق أهداف الدراسةلمنهج الوصفي التحليلياستخدم الباحث او .وريفها
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 عينة أفراد توجهات أن إلى الدراسةوقد خلصت . الاستبانة أداة رئيسة لتحقيق أهداف الدراسة

 في التنظيمي المناخ لأبعاد إيجابياً تأثيراً هناك وإن مقبولة، توجهات هي التنظيمي المناخ نحو البحث

 .ما نوعاً والمتوسط الجيد بين راوح الذي التأثير هذا اختلاف من الرغم على العاملين تمكين

 جعل على والعمل العمل، فريق روح وتنمية الجماعي بالعمل الإدارة اهتماموأوصت بضرورة 

  . التنظيم من جزء بأنهم يشعرون العاملين
  

 المواطنة التنظيمية أثر العدالة التنظيمية على سلوك"بعنوان ) 2012، أبو تايه(ـ دراسة 

  "في مراكز الوزارات الحكومية في الأردن

 المواطنة سلوك على التنظيمية بالعدالة العاملين إحساس أثر تحليل إلىالدراسة  هدفت

 الموظفين جميع من الدراسة مجتمع تكون. الأردن في الحكومية الوزارات مراكز في التنظيمية

 حجم كبر وبسبب .الوظيفية مسمياتهم اختلاف على الأردنية تالوزارا مراكز في العاملين الأردنيين

 العشوائية العينة أسلوب استخدام تم المجتمع، لهذا ممثلة عينة اختيار أجل ومن الدراسة مجتمع

 بلغ وقد .الأردنية الوزارات مجموع من )%50 (تقريبا تمثل وزارة مركز) 12 (ختيار لاالبسيطة

) 400 (توزيع تم وقد. تقريباً موظفاً )4000( اختيارها التي تم راتالوزا مراكز في العاملين عدد

 وتم .البسيطة العشوائية العينة أسلوب باستخدام بالدراسة المشمولة الوزارات مراكز على استبانة

صلاحيتها،  لعدم استبانة )28 (منها واستبعد) %89 (بلغت استجابة وبنسبة استبانة) 354(استرداد 

إجمالي  من )%8 (مجموعها في تشكل الإحصائي التحليل لغايات صالحة بانةاست) 326(وبقي 

 الدراسة بيانات لجمع الاستبانة استخدام وتم .بالدراسة المشمولة الوزارات مراكز في العاملين

وقد . الميداني التحليلي الوصفي الأسلوب من خلال إتباع فرضياتها وإختبار أهدافها وتحقيق

 كما المتوسط، فوق جاء أبعادها وبجميع التنظيمية بالعدالة العاملين حساسإأظهرت النتائج أن 
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 أثراً أن هناكو ،الدراسة عينة لدى أبعادها بجميع التنظيمية المواطنة سلوك ارتفاع أظهرت النتائج

 كما ،جميع أبعادها وعلى التنظيمية المواطنة سلوك على التنظيمية للعدالة الموظفين لإدراك إيجابيا

 المواطنة على سلوك التأثير في الأكبر الدور له الإجرائية بالعدالة العاملين إحساس أن النتائج نتبي

وأوصت ). والعدالة التعاملية التوزيعية العدالة (التنظيمية للعدالة الأخرى الأبعاد مع مقارنة التنظيمية

بعادها بالإضافة إلى تعزيز الدراسة بتعزيز إحساس العاملين عينة الدراسة بالعدالة التنظيمية با

  .دورها في سلوك المواطنة التنظيمية

  

اثر المناخ التنظيمي في سلوك المواطنة "بعنوان ) 2012، اسماعيل وآخرون(ـ دراسة 

  "الرصافة ـ الإدارة معهد التدريسية في الهيئة أعضاء من عينة لآراء تحليلية دراسة: التنظيمي

 وسلوك التنظيمي المناخ إبعاد بين والأثر الارتباط قةعلا إلى التعرف علىالدراسة هدفت 

 في الرصافة / الإدارة معهد في التدريسية الهيئة أعضاء من سةرااتخذت الدوقد . ةالتنظيمي المواطنة

 على رئيس سة بشكلراالد اعتمدت أهداف الدراسة ولتحقيق. لها عينةالعاصمة العراقية بغداد 

 استبانه) 71(استبانة، استعيد منها ) 75 (توزيع تم حيث، البحثمتغيرات  ضوء في أعدت استمارة

واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي ). %95 (بلغت استجابة وبنسبة للتحليل صالحة

 سلوكعلى  التنظيمي للمناخ واثر ارتباط علاقة وجودإلى الدراسة والذي من خلاله توصلت 

 في الحرية تاحةٕوا المشاركة قاعدة بتوسيع الاهتمام زيادةة ب وأوصت الدراس.ةالتنظيمي المواطنة

 التأكيد العمل، في الحيوية وتنمية المبذول للجهد الإدارة وتشجيع بالعمل، الخاصة الأفكار عن التعبير

 والمنافع المادية العوائد على التركيز من للتحول والمكافآت الحوافز بنظام النظر إعادة ضرورة على

 سلوك لتبني التدريسيين أمام الفرصة يتيح ذلك كل إن إذ الدافعية وزيادة التحفيز لىإ الشخصية

  .ةالتنظيمي المواطنة
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 في الأكاديميين القادة لدى العاطفي الذكاء"بعنوان ) 2012، الرقاد وأبو دية(ـ دراسة 

  "التدريسية الهيئة أعضاء لدى التنظيمية المواطنة بسلوك وعلاقته الرسمية الأردنية الجامعات

 الرسمية الأردنية الجامعات في الأكاديميين القادة ممارسة درجة معرفة إلىالدراسة  هدفت

 استخدام تم الدراسة، هدف ولتحقيق .لديهم التنظيمية المواطنة بسلوك وعلاقته العاطفي للذكاء

 أعضاء لدى التنظيمية المواطنة سلوك وقياس الأكاديميين، القادة لدى العاطفي الذكاء لقياس الاستبانة

 الأردنية في الجامعة الأكاديميين القادة جميع من تكونت عينة على الدراسة وأجريت التدريس، هيئة

 الجامعة من كل في تدريس هيئة عضو )773( و قائداً) 288 (بواقع مؤتة، وجامعة اليرموك وجامعة

 )%30 (بنسبة ممثلة عشوائية بطريقة اختيارهم تم مؤتة، وجامعة اليرموك، وجامعة الأردنية،

 في العاطفي للذكاء الأكاديميين القادة ممارسة درجة هو مستقل متغير على الدراسة واشتملت

 المواطنة لسلوك التدريس هيئة أعضاء ممارسة درجة هو تابع ومتغير الرسمية، الأردنية الجامعات

 توافر درجة عن الدراسة نتائج وكشفت . العمل مكان هو وسيط متغير إلى بالإضافة التنظيمية،

 درجة عن كذلك و الرسمية، الأردنية الجامعات في الأكاديميين القادة لدى العاطفي للذكاء عالية

 . الرسمية الأردنية الجامعات في التنظيمية المواطنة لسلوك التدريس هيئة أعضاء لدى عالية توافر

 للذكاء القادة ممارسة بين إحصائية دلالة اتذ إيجابية ارتباطية علاقة وجود النتائج وأظهرت كما

 تدريبية دورات عقدبضرورة  وأوصت الدراسة .لديهم التنظيمية المواطنة سلوك وبين العاطفي

  .التدريب عمليات في المشاركة على العاملين جميع وتشجيع وللقادة، التدريس هيئة لأعضاء
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 في واثرهما والتمكين التنظيمية ةالعدال بين العلاقة"بعنوان ) 2011، سعيد(ـ دراسة 

  "المهني والتدريب العمل دائرة في ميدانية دراسة: التنظيمي الالتزام تحقيق

 التنظيمي الالتزام تحقيق في واثرهما والتمكين التظيمية العدالة بين هدفت إلى بحث العلاقة

 من المتعلقة بالبحث وماتوالمعل البيانات جمع تم وقد ، في بغدادالمهني والتدريب العمل في دائرة

الدائرة  في العاملين من فرد) 50 (ضمت عينه على توزيعها تم استبانه، استمارة تصميم خلال

 اليها توصل التي النتائج ابرز وكانت البحث، فرضيات صحة لتؤكد الدراسة نتائج جاءت والمذكورة،

لعادلة التنظيمية والتمكين ا (البحث متغيرات بين وتاثير ارتباط علاقات بوجود البحث تمثلت

 المبحوثه المنظمة في المسؤلين اهتمام ضرورة في تمثلت التوصيات اهم اما ،)والالتزام التنظيمي

 الالتزام على والتي تنعكس العاملين بتمكين المقترنة التنظيمية العدالة من مستويات تحقيق في

 مستويات تحقيق في المبحوثه منظمةال في  المسؤوليناهتمام ضرورة وأوصت الدراسة ب.التنظيمي

  .التنظيمي الالتزام على تنعكس والتي العاملين بتمكين المقترنة التنظيمية العدالة من

 

 The Impact of Empowering Employees on "بعنوان ) Alkhaffaf, 2011(ـ دراسة 

Organizational Development: A Case Study of Jordan ICT Sector"  

  " الاتصالات في الأردنشركاتدراسة حالة : مكين العاملين على التطوير التنظيميأثر ت"

تكونت عينة . بيان العلاقة بين تمكين العاملين والتطوير التنظيمي إلىالدراسة هدفت 

 الاتصالات شركاتموظف يعملون في المستويات العليا والوسطى في ) 300(الدراسة من 

وقد لجأ الباحث في تحيق أهداف الدراسة الى المنهج الوصفي . ردنوتكنولوجيا المعلومات في الأ

وتم استخدام العديد من . التحليلي من خلال استبانة اعدت خصيصاً لتحقيق اهداف الدراسة
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الاساليب  الاحصائية ابرزها تحليل الانحدار المتعدد وقد توصلت الدراسة الى العديد من النتائج 

 وأوصت الدراسة بضرورة شعور .علاقة قوية من التطوير التنظيميابرزها أن التمكين يرتبط ب

  .العاملين بمستوى عال من التمكين والذي ينعكس بالنتيجة النهائية على تطوير استراتيجية المنظمة
  

 في للعاملين المواطنة سلوك على النفسي التمكين اثر"بعنوان ) 2010، أبازيد(ـ دراسة 

  "الأردن في الاجتماعي الضمان مؤسسة

سعت الدراسة الى الكشف عن مستوى التمكين النفسي واثره على سلوك المواطنة 

ولتحقيق اهداف البحث تم تبني . العاملين في مؤسسة الضمان الاجتماعي في الاردن التنظيمية لدى

وقد اعتمدت الدراسة في تحقيق . وتعديلها لتناسب غايات الدراسة) معيارية(استبانة مطورة 

تكون مجتمع الدراسة من العاملين في مؤسسة الضمان وقد .  على المنهج الوصفي التحليليأهدافها

الاجتماعي في العاصمة، عمان والحاصلين على مؤهل علمي لايقل عن درجة الدبلوم المتوسط 

موظفا وفق احصائيات مديرية شؤون العاملين في المؤسسة حتى نهاية ) 520(والبالغ عددهم 

) 360(استبانة على جميع المديريات والاقسام، استجاب منهم ) 520(ث تم توزيع حي) 2008(العام

من مجتمع ) %63.07(صالحة للتحليل وهي تمثل ) 328(فردا وبعد مراجعة الاستبيانات كانت 

اظهرت النتائج عن وجود درجة عالية لمستوى التمكين النفسي وسلوك المواطنة لدى  و.الدراسة

وجود اثر للتمكين النفسي في سلوك المواطنة، ولم تظهر النتائج اية فروقات كما تبين . العاملين

وأوصت الدراسة بتعزيز التمكين النفسي لدى . في اتجاهات العاملين تعزى للمتغيرات الشخصية

العاملين من خلال المحافظة على البيئة الإدارية المناسبة حيث تسود اللامركزية والعدالة التنظيمية 

ة وغيرها لأن التمكين النفسي هو شعور ذاتي وإنعكاس للمارسات الإدارية داخل والمؤسسي

  .المؤسسة
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ممارسة التمكين الإداري وعلاقته بتجسيد "بعنوان ) 2009، صالح والمبيضين(ـ دراسة 

  "الأهداف الاستراتيجية لوزارة البيئة الأردنية

اري بتجسيد الأهداف  علاقة ممارسة التمكين الإدالتعرف علىهدفت الدراسة إلى 

، ولتحقيق أهداف الدراسة صيغت سبع فرضيات، وطبقت الأردنيةالإستراتيجية لوزارة البيئة 

شركة أما العينة البشرية فكانت ) 13(الدراسة على عينة من الشركات الصناعية الكبيرة بلغ عددها 

لعينة وحللت النتائج  كأداة أساسية في جمع المعلومات من االاستبانةفرداً، واعتمدت ) 336(

-t(واختبار ) R(باستخدام الأوساط المرجحة والانحرافات المعيارية ومعامل الارتباط المتعدد 

test( ، كلما زاد ممارسة التمكين الإداري أنه : العديد من النتائج، أبرزهاتوصلت الدراسة إلى وقد

قدمت الدراسة مجموعة من قد ع ورض الواقأزاد تجسيد الأهداف الإستراتيجية لوزارة البيئة على 

ضرورة تبني برامج التدريب البيئي والإداري كثقافة داعمة لتجسيد مبدأ : التوصيات كان أبرزها

تكثيف برامج الرقابة والرصد البيئي من قبل وزارة والتعليم مدى الحياة وزيادة الوعي بالبيئة ، 

 .ركات في ضوء ممارساتها البيئيةالبيئة على الشركات المبحوثة واعتماد تصنيف لهذه الش

 التعليم مبدأ لتجسيد داعمة كثقافة والإداري البيئي التدريب برامج تبني ضرورةوأوصت الدراسة ب

  .المبحوثة الشركات في التمكين وأهمية البيئي الوعي مستوى زيادة الحياة مدى
  

 الإبداعي لدى أثر التمكين الإداري على السلوك"بعنوان ) 2008، المبيضين(ـ دراسة 

  "الأردنية التجارية المصارفالعاملين في 

تحديد مستوى التمكين الإداري والسلوك الإبداعي لدى العاملين في هدفت الدراسة إلى  

وقد  . وإلى اختبار تأثير أبعاد التمكين الإداري على السلوك الإبداعيالأردنية التجارية المصارف
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وتوصلت الدراسة .  موظفاً وموظفة391لعينة البالغ عددهم تم تصميم استبانة وزعت على أفراد ا

  :إلى النتائج التالية

تفويض الصلاحيات، المشاركة في ( دلالة إحصائية لمجالات تمكين العاملين يوجود أثر ذ .1

على ) اتخاذ القرارات، تطبيق إدارة عمل الفريق، إيجاد الثقافة الداعمة، التدريب وتعليم العاملين

 .الأردنية التجارية المصارفداعي لدى العاملين في السلوك الإب

على السلوك الإبداعي لدى ) إثراء العمل(لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمجال تمكين العاملين  .2

 .الأردنية التجارية المصارفالعاملين في 

لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية لأثر التمكين الإداري على السلوك الإبداعي تعزى  .3

كما ) الجنس، العمر، المؤهل العلمي، الخبرة الوظيفية، المستوى الوظيفي(غيرات الديموغرافية للمت

 تمارس التمكين الإداري بدرجة الأردنية التجارية المصارفأظهر تحليل بيانات الدراسة أن 

 وأوصت . بدرجة متوسطةالمصارفمتوسطة كما أن هناك سلوكاً إبداعياً لدى العاملين في تلك 

راسة بضرورة تعزيز ممارسات التمكين الإداري لاهميته في تعزيز السلوك الإبداعي في الد

 .البنوك التجارية الاردنية
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  الدراسات السابقة الأجنبية ): 2 ـ 10 ـ 1(
  

 The Relationship between Service"بعنوان ) Shahril, et..al, 2013(ـ دراسة 

Guarantees, Empowerment, Employee Satisfaction and Service Quality in Four and 

Five Star Hotels in Malaysia"  

بيان العلاقة بين الخدمة المضمونة والتمكين ورضا العاملين وجودة  إلىالدراسة هدفت 

واستخدمت الدراسة المنهج الكمي . فنادق فئة الأربع والخمس نجوم في ماليزياالالخدمة في 

ى عينة من العاملين في الخطوط الامامية في لستبانة المعدة والتي تم توزيعها عالمستند على الا

عامل يعملون في ) 200(تكونت عينة الدراسة من . فنادق فئة الأربع والخمس نجوم في ماليزيا

ولتحقيق أهداف الدراسة تم استخدام العديد من الأساليب الإحصائية والتي من . فنادق محل الدراسة

توصل الباحثون إلى العديد من النتائج ابرزها أن الخدمة المضمونة ترتبط بشكل إيجابي خلالها 

وأوصت الدراسة بضرورة . يجابي مع جودة الخدمةين وان رضا العاملين يرتبط بشكل إمع التمك

العمل على فحص أبعاد التمكين كل على حدى لتحديد أي أبعاد التمكين الاكثر أهمية لرضا 

  .العاملين
  

 Empowerment, Organizational"بعنوان ) Raub & Robert, 2012( دراسة ـ

Commitment, and Voice Behavior in the Hospitality Industry: Evidence from a 

Multinational Sample"  

إختبار أنموذج للعلاقة بين التمكين القيادي والتمكين النفسي والالتزام  إلىالدراسة هدفت 

موظف خدمة يعملون في الخطوط ) 640(تكونت عينة الدراسة من .  وسلوك الاستماعالتنظيمي

ولتحقيق . مدينة متعددة الثقافات في سلسلة للفنادق في الشرق الأوسط وأسيا) 16(ة في ميالاما
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اهداف الدراسة تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي والذي من خلاله توصلت الدراسة إلى العديد 

ج أبرزها ان التمكين النفسي يتوسط العلاقة بين التمكين القيادي وكل من الالتزام من النتائ

 وأوصت الدراسة بأن على الشركات المتعددة الجنسية عند اختيارها .التنظيمي وسلوك الاستماع

لموظفيها من المديرين أن تقوم بالإختيار الامثل والذي يلائم مضامين استراتيجية التمكين لديها 

  .مل على التوضيح السليم لكافة العاملين لديها بأن شركتهم ستدعم مبادراتهم بشكل مستمروالع
  

 The Impact of Organizational Support on"بعنوان ) Chinomona, 2011(ـ دراسة 

Work Spirituality, Organizational Citizenship Behavior and Job Performance: The 

Case of Zimbabwe’s Small and Medium Enterprises (SME) Sector"  

تأثير الدعم التنظيمي على روحانية العمل وسلوك المواطنة  ىالتعرف عل هدفت إلى

التنظيمية والاداء الوظيفي يعملون في الشركات المتوسطة والصغيرة الحجم في ثالث اكبر مدينة 

تكونت عينة الدراسة من . بابويفي الشركات المتوسطة والصغير الحجم في زيمفي زيمبابوي 

ولتحقيق اهداف الدراسة استخدم المنهج الوصفي التحليلي من خلال استبانة تم . موظف) 320(

وتم استخدام انموذج المعادلات الهيكلية . تطويرها للإجابة عن اسئلة الدراسة واختبار فرضياتها

 التحليل الإحصائي توصلت وبعد إجراء عملية. لإختبار صحة الانموذج المقترح وفرضياته

أن هناك تاثير إيجابي للدعم التنظيمي على روحانية العمل وسلوك المواطنة والأداء الدراسة إلى 

 وأوصت الدراسة بضرورة الإهتمام بالدعم التنظيمي للعاملين لإنعكاساته الإيجابية على .الوظيفي

  .روحانية العمل وسلوك الكواطنة التنظيمية
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 The Antecedents of Empowerment"بعنوان ) Yusoff & Abdullah, 2010(ـ دراسة 

of the Line Managers in Human Resource Activities: An Empirical Study in Large 

Malaysian Firms "  

التعرف على مسببات التمكين لأنشطة الموارد البشرية في الشركات إلى الدراسة هدفت 

) 108(وقد تكونت عينة الدراسة من . جهة نظر مديري الخطوط الاماميةالكبرى في ماليزيا من و

وتم توزيع استبانة الدراسة المعدة خصيصاً لتحقيق أهداف الدراسة . شركة كبرى تعمل في ماليزيا

وتم استخدام المنهج الوصفي التحليلي الذي من خلاله . على مديري الشركات محل الدراسة

من النتائج أبرزها أن المركزية ترتبط بشكل سلبي مع التمكين كما أن توصلت الدراسة إلى العديد 

هناك علاقة ارتباط ايجابية بين التمكين وكل من شريك الأعمال، والموظف المثالي والتعاون 

بعمل دراسات أخرى وبقطاعات أخرى لتحديد مسببات التمكين   وأوصت الدراسة.الوظيفي

  .لأنظمة الموارد البشرية
 

 The Relations of Transformational"بعنوان ) Gill, et..al, 2010 (ـ دراسة

Leadership and Empowerment with Employee Job Satisfaction: A Study among 

Indian Restaurant Employees "  

اختبار ما إذا كان هناك تأثير للقيادة التحويلية والتمكين على الرضا إلى الدراسة هدفت 

وقد تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي من خلال استبانة . ي للعاملين في المطاعم الهنديةالوظيف

موظف يعملون ) 218(وقد تكونت عينة الدراسة من . اعدت خصيصاً لدراسة متغيرات الدراسة

وقد توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج أبرزها وجود علاقة إرتباط . في صناعة المطاعم

. بين القيادة التحويلية والرضا الوظيفي، كما ان هناك علاقة بين التمكين والرضا الوظيفيايجابية 

  .وأوصت الدراسة بضرورة وعي المديرين بدرجة تبعات التمكين على المدى البعيد
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 Antecedents and Consequences of"بعنوان ) Hamed, 2010(ـ دراسة 

Employees Empowerment"  

اختبار العلاقة بين وضوح الدور والثقة التنظيمية وتمكين العاملين ى إلالدراسة هدفت 

. بالاضافة الى معرفة طبيعة العلاقة بين تمكين العاملين والمشاركة الوظيفية والرضا الوظيفي

وتم استخدام المنهج الوصفي التحليلي من . موظف بشكل عشوائي) 862(تكونت عينة الدراسة من 

وقد توصلت الدراسة . رها لقياس متغيرات الدراسة وصولاً لتحقيق اهدافهاخلال استبانة تم تطوي

إلى العديد من النتائج ابرزها وجود علاقات ارتباط ايجابية ومعنوية بين وضوح الدور والثقة 

وأوصت  .التنظيمية وتمكين العاملين كما ان هناك علاقة بين تمكين العاملين والرضا الوظيفي

مل على قياس متغيرات التمكين التي لم يتم قياسها في هذه الدراسة وصولاً  بضرورة العالدراسة

  .تتمتع بمصداقية وثبات عال للتمكينلتحديد أبعاد 
  

 The Mediating Effect of Empowerment in"بعنوان ) Ismail, et..al, 2009(ـ دراسة 

the Relationship between Transformational Leadership and Service Quality"  

اختبار الأثر الوسيط للتمكين على العلاقة بين القيادة التحويلية وجودة إلى الدراسة هدفت 

ولتحقيق أهداف . بماليزيا Sarawak عمال يعملون في مدينة 110تكونت عينة الدراسة من . الخدمة

والذي من خلاله الدراسة تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي عبر استخدام الاسلوب التطبيقي 

توصلت الدراسة الى العديد من النتائج أبرزها أن هناك دوراً إيجابياً في تعزيز العلاقة بين القيادة 

 وأوصت الدراسة بإيلاء التمكين أهمية أكثر لما له من نتائج إيجابية على .التحويلية وجودة الخدمة

  .المدى البعيد
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 A Cross - Cultural Study of Employee"بعنوان ) Franz, 2004(ـ دراسة 

Empowerment and Organizations Justice "  

تحليل العلاقة بين تمكين العاملين من جهة وبين العدالة التنظيمية،  إلىالدراسة هدفت 

وجمعت الدراسة . والولاء التنظيمي والرضا، ودوران العمل، وضغوط العمل من جهة أخرى

دة الجنسيات من البرازيل وبلجيكا وكندا وفرنسا وألمانيا البيانات من مجموعة شركات متعد

 مهمةموظفاً وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة ) 6698(وبلغت عينة الدراسة . وبريطانيا وأمريكا

ذات دلالة إحصائية بين التمكين الإداري من جهة والعدالة التنظيمية من جهة أخرى، كما وجدت 

لتمكين الإداري وبين كل من الرضا والولاء ودوران العمل علاقة ذات دلالة إحصائية بين ا

وضغوط العمل، وتختلف هذه العلاقة بين التمكين والعوامل الأخرى باختلاف ثقافة الشركات 

 واوصت الدراسة بضرورة الإهتمام بتمكين العاملين والعدالة .حسب الدول الموجودة فيها

  .نظيمي ورضا العاملينالتنظيمية لعلاقتهما الوطيدة مع الولاء الت
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  التعقيب على الدراسات السابقة): 11 ـ 1( 

، وبينـت اثـر   لقياس التمكين والمواطنة التنظيميـة  مختلفة   أبعادتناولت الدراسات السابقة    

  . تارة أخرى ومتغيرات منظمية أخرىوالمواطنة التنظيمية تارة التمكين على متغيرات مختلفة

  

  فادة من الدراسات السابقةمجالات الإ): 12 ـ 1(

لقد استفادت الباحثة من الدراسات السابقة في اثراء هـذه الدراسـة بالمعلومـات الهامـة              

  :والبيانات القيمة، والمساهمة في المجالات التالية

  . من تمكين العاملين والمواطنة التنظيميةس لكلمقاييتحديد ساهمت الدراسات السابقة في  -

 التي  تمكين العاملين والمواطنة التنظيمية   بالمزيد من المعلومات حول      ةاثراء معرفة الباحث   -

 .شملتها الدراسات السابقة

  

  ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة): 13 ـ 1( 

المقارنات،  بعض إجراء تم فقد السابقة، الدراسات عن الدراسة هذه ما يميز بيان لغرض

 :الآتي النحو على عرضها تم التي

والكندية،  الأمريكية الشركات على السابقة الدراسات أجريت: الدراسة بيئة حيث من .1

إلى أن بعض الدراسات أجريت في بعض الدول العربية في  إضافة والشركات البريطانية،

 .بيئة الاتصالات في الأردن في الحالية تنفيذ الدراسة تم حين في. مجموعة من المنظمات
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هدفت إلى توضيح  التي السابقة، للدراسات البحثية الاتجاهات نوعتت :الدراسة هدف حيث من .2

أثر التمكين على الاداء او الالتزام التنظيمي أو السلوك الإبداعي في بعض المنظمات، فيما عنيت 

 شركات فيالدراسة الحالية بالتحقق من أثر تمكين العاملين على سلوك المواطنة التنظيمية 

.الإتصالات في الأردن 

تعتمد على المنهج  ميدانية دراسة الحالية الدراسة اعتبار يمكن: الدراسة منهج حيث نم .3

الوصفي التحليلي حيث سيتم استخدام الاستبانة لجمع البيانات والمعلومات حول متغيرات الدراسة 

 .المعتمدة
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  الـفـصل الثاني
  الإطار النظري 

  
 المقدمــة)1 ـ 2(

 تفويض السلطة الذي يعني     تفويض وأهميته عن مفهوم     هنيختلف مفهوم التمكين في مضمو    

كـذلك  . جزء من الصلاحيات إلى الآخرين لتشمل عملية التنفيذ والوصول إلى الأهداف التنظيمية           

هـي المفتـاح   ) Participation( عملية المشاركة   بأنيختلف مفهوم التمكين عن مفهوم المشاركة       

، اللوزي(لها من أهمية في البناء التنظيمي       لما  . الوظيفيالأول والركن الأساسي في عملية التمكين       

2007، 136(.  

 أن فكرة التمكين تقوم على ضرورة التخلي عن النموذج التقليدي للقيادة والتوجه نحو              كما

يراً جذرياً في العلاقة بين المدير والمرؤوسـين        يقيادة تؤمن بالمشاركة أو التشاور وهذا يتطلب تغ       

أمـا بالنـسبة للمرؤوسـين      .  التحول من التحكم والتوجيه إلى الثقة والتفويض       فدور المدير يتطلب  

  .اتخاذ القراراتفي تباع القواعد والتعليمات إلى المشاركة افيتطلب التحول من 

  
  

 تمكين العاملينمفهوم )2 ـ 2(
 لصنع القرارات والمعلومات والحرية القوة العاملين الأفراد  منحعرف التمكين بأنه

 ،2008عبد الامير وعبد الرسول، ( كل من وأشار .)Daft, 2003, P.501( اتخاذها في شاركةوالم

والفاعلية الذاتية التي تنبثق عندما يمنح الافراد   الشعور بالسيطرةإلى أن التمكين هو )52. ص

  .القوة في التصريف في المواقف التي يواجهونها
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 العاملين تزويد بها يتم التي العمليةنه بأ) 27. ص ،2009 وآخرون، الكساسبة(كما عرفه 

 منحهم وكذلك القرارات، اتخاذ في للاستقلالية تؤهلهم التي الضرورية والمهارات بالتوجهات

  . المنظمة بيئة مقبولة ضمن القرارات هذه لجعل السلطة

 سيكون شامل تغيير من جزء هو التمكين إن) 28. ص ،2009الدوري، وصالح، (يرى و

 القرن من العقد الأخير في المفهوم هذا  ظهر، حيثهذه الأيام صناعة في واقعة قةكحقي ماثلا

 تتجسد المنظمات التي في وشعبية ديمقراطية أساسيا يؤشر صفة ممارسة مفتاحا بوصفه العشرين

  .عمل فريق شكل الإدارة الذاتية للعمال على منطق تطبيق خلال من

 الطاقات تحرير إلى تهدف إستراتيجية نها على التمكين عرف استراتيجي منظور ومن

 على يعتمد المنظمة نجاح أن باعتبار المنظمة، بناء عمليات في وإشراكهم الأفراد، لدى الكامنة

  ).Brown& Harvey, 2006, P. 241 (البعيدة وأهدافها المنظمة مع رؤية الأفراد حاجات تناغم

دة لمفهوم التمكين تعتمد على الدراسات والبحوث أطراً تحليلية متعدوعليه، قدمت 

فضلاً عن أهداف بحوثهم، وعن طريق هذه الأطر . توجهات الباحثين وفرضياتهم البحثية

 من قبل الإدارة ةالتحليلية يمكن استنتاج أن مداخل دراسة التمكين تتباين بتباين الآليات المعتمد

 مضامينلأفراد العاملين لتقبل  ومدى استعداد ا،في سعيها نحو تطبيق استراتيجية التمكين أولاً

ووفق هذه الرؤيا يمكن التأكيد على إن الدراسات قدمت اتجاهين أو . التمكين وإنجاح أشكاله ثانياً

  ):Erstad, 1999, P. 327 (مدخلين لفهم التمكين وإدراكه
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  وهو ما يمكن أن يوصف بأنه التمكين الخارجي، وهو عبارة عن :المدخل الأول

 والبيئة الملائمة والأساليبمليات التي تعتمدها إدارة المنظمة في تهيئتها للوسائل الآليات أو الع

  .ين من حرية التصرف وصنع القراراتالتي تمكن العامل

 من الالتزام العاملين مقدار ما يمتلكه الأفراد وهوالتمكين الداخلي :  المدخل الثاني

ي تعود على المنظمة  التالمختلفةلمواقف الذاتي والقدرة على تحمل المسؤوليات والتصرف في ا

  .بفوائد ملموسة

 هذين المدخلين يتكاملان معاً، أي أن التمكين لا يمكن تطبيقه  بأنوعليه ترى الباحثة

بنجاح دون أن تقدم المنظمة ما يسهم في تحقيق هذا الهدف من تسهيلات ودعم، إلى جانب 

 دون لها أن تنجحلتطبيق التمكين لا يمكن التأكيد على أن المنظمة مهما قدمت من تسهيلات 

  .أفراد يمتلكون دوافع ذاتية للإسهام في تحقيق غايات المنظمة وأهدافها

  

  وفوائدهتمكين العاملينأهمية )1ـ  2 ـ 2(
  

أن التمكين ) Ivancevich, 1997, P. 582(في سياق الحديث عن أهمية التمكين يؤكد 

يعد  كما المديرين من عدد بأقل اليومية مهامهم في يشاركون ذينال كوادر المنظمة تهذيب إلى يؤدي

تعمل  التي فالمنظمات ، المنظمة داخل الإبداع عامل لتنمية اساسياً مهماً ومفتاحاً عاملاً التمكين

 العمل، وذلك من الاستفادة يريدون العاملين أن تعرف بأنفسهم قراراتهم تمكين العاملين لصنع على

بالإضافة إلى أن . يحترمونهم الذين الاخرين مع العمل وفرصة الجيد العمل تمييز من خلال

  . العاملين مهارات لتطوير التمكين يعمل على توفير فرصة
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باتجاه  المنظمات لتغيير جديدة طريقة أن التمكين يعدب) Daft, 2003, P. 502(ويرى 

  علىمرنة وقادرة المنظمات يجعل انه مضى كما وقت أي من تعقيدا وأكثر منافسة أكثر مستقبل

 على حصتها السوقية والمحافظة العملاء طلبات  وتلبيةلمواكبة المنافسين والتكيف التعلم

تنفيذ  في واسعة سلطة همحويمن الانجاز عن والرضا  بالمسؤوليةالعاملون يشعركما . وتوسيعها

قابليات  ويطور الانتاجيةزيادة  في يسهم ن التمكينبالإضافة إلى أ بينهم الصلة مهامهم ويزيد

  .وقدراتهم العاملين

 ورضا عالية مقدرات من به يتمتعون لما أداء أفضل العاملين الأفراد يجعلكما أن التمكين 

 تمكينهم يتم الذين الأفراد لان وذلك). Lowson, 2001, P. 8 (ووظائفهم منظماتهم تجاه عالي

 الزبائن لحاجات الاستجابة على السريعة درةالق لديهم وتكون المسؤوليات بتحمل ا طوعييرغبون

 ,Lashley,2000 (العاملين لدى الأداء كفاءة معدلات زيادة إلى ذلك يؤدي وبالتالي ورغباتهم

P.169 .(وتشجيع الإبداع لدى الأفراد وتعزيزه الالتزام استثارة إلى إضافة )Johnson & 

Thurston, 1997, P. 66.(  

 من المؤشرات التي تؤكد على      عدداًلبحوث الخاصة بالتمكين    هذا وقد قدمت الدراسات وا      

   المنظمـات فهـذه دراسـة      العديـد مـن   الفوائد المترتبة على تطبيق هذه الاستراتيجية من قبل         

)Bruno, 2001, P. 109 ( الفاعلية ك من الفوائد التي تبنت مدخل التمكين تحقق العديدتشير إلى أن

 الممارسات الديموقراطية   وتوفرراد العاملين في تحقيق ذلك،      المنظمية جراء مسؤولية جميع الأف    

  .فيها جراء انتقال سلطة صنع القرارات واتخاذها من مواقعها التقليدية إلى مواقع أدنى

أن السماح للأفراد بحرية التصرف ) Lowson,2001, P.10(وبالاتجاه نفسه أكدت دراسة 

الحثيثة المضاعفة في العمل وبكفاءة أعلـى تخـدم         والتفكير باستقلالية يترتب عليه بذل الجهود       

  .أهداف المنظمة وتوجهاتها وتشد من أزرها
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 تمكين العاملينأهداف )2ـ  2 ـ 2(
تؤكد نتائج الدراسات التي تناولت موضوع التمكين بالاختبـار والتحليـل الميـداني، إن        

قدرات فاعلـة لإنتـاج سـلع       الهدف الرئيس لتمكين الأفراد العاملين هو إيجاد قوى عاملة ذات           

  ).Ugboro & Obeng, 2000, P. 255 (تقديم خدمات تلبي توقعات الزبائنو

 ,.Ivancevich, et..al (بالأهـداف التاليـة  تتمثل وتذكر دراسة أخرى أن أهداف التمكين   

1997, P. 220:(  

  .يهإبقاء المنظمة في المقدمة دائماً ومحاولة جعلها رائدة في المجال الذي تعمل ف .1

   . الاستفادة الفاعلة من إمكانيات الموارد البشرية المتوافرة .2

  . زيادة ربحية المنظمة وزيادة المبيعات فيها ومن ثم تحقيق النمو .3

  :أهمهاإلى عدد آخر من الأهداف ) Lloyd, 1999, P. 83(في حين أشارت دراسة 

وأفـضل  فـضل أداء   تجاه وظائفهم ومنظماتهم ومن ثـم جعلهـم أ  أكثر رضاجعل العاملين   .1

  .معنويات

يعد التمكين استراتيجية إدارية معاصرة تستخدم للوصول إلـى الكفـاءة العاليـة والفاعليـة          .2

  .المتزايدة

 لتعزيز روح التغييـر     المناسبةيمكن استخدام التمكين كأداة مهمة في تطوير الاستراتيجيات          .3

  .الحبين أعضاء المنظمة والمتعاملين معها من أصحاب المص

فقد ركزت على أن الهدف الرئيس لتمكين ) Johnson & Thurston, 1997: 69( دراسة أما

 علـى الابتكـار     وتحفيز العاملين الأفراد هو البحث عن طرق جديدة لتشجيع الطاقات الكامنة ،           

لغرض إدامة المنظمات على البقاء في ظل البيئة التنافسية المعاصرة التـي أفـرزت متغيـرات         
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، فضلاً عن إعادة هيكلة المنظمات بعد ترشـيقها          تنظيم الأسواق وزيادة تقاربها    دةكثيرة منها إعا  

)Dowsizing ( وانتشار تطبيق نظم الجودة الشاملة)TQM.(  

إن الهدف النهائي للتمكين هو تطـوير  ) Ersted, 1997, P. 325(وفي الاتجاه نفسه أكدت   

  .ء المنظمةأداء العاملين واستنهاض جهدهم الكامن بهدف تطوير أدا
 

  تمكين العاملينمداخل )3ـ  2 ـ 2(
إلى أن هناك مـدخلين يمكـن للمنظمـات اتباعهـا      )Duvall, 1999, P. 204(أشار 

للتمكين، وهما التمكين الفردي، والذي يعكس العملية الفردية أو الشخصية التي تنبع مـن الفـرد          

مكين المنظمي، والذي يبـين المبـادرة       والت. وما يمتلكه من دوافع وقدرات للتأثير في بيئة العمل        

التي تقوم بها المنظمة لتوليد بيئة مساعدة للتمكين وذلك بتهيئة العوامل والمتطلبات التي تـشجع               

على تبني التمكين وجعل الأفراد العاملين قادرين على إنجـاز الأعمـال الـصحيحية بالوقـت                

  .  المناسب

مكين مدخلين هما التمكـين الترابطـي،   فقد أوضح أن للت) Lushly, 1999, P. 23(أما 

والتمكين الـدافعي، والمتـضمن التمكـين الشخـصي        . والمرتبط بفلسفة الادارة وأساليب عملها    

  .والمتضمن الحرية والإستقلالية ومقدار إندفاع الفرد العامل لتحقيق أهداف المنظمة

  : إلى مدخلين آخرين للتمكين، هما)Erstad, 1999, P. 327(وبين 

، والذي يعكس ما تقوم به المنظمة من آليات وأسليب لتمكين العاملين تجاه الخارجي كينالتم .1

 .إتخاذ القرارات

 التزام وقـدرة علـى   من العاملون الأفراد ، والمتضمن المقدار الذي يملكه الداخلي التمكين .2

ائج إيجبيـة   لى تحقيق نت  ‘تحمل المسؤولية والحرية والاستقلالية الممنوحة للعاملين والتي تؤدي         

 .للمنظمة
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بأن التمكين حالة عقلية أو إدراكية، فإنه يـشمل         ) 88: 2010الزوبعي،   (هووفقاً لما حدد  

  :مدخلين، هما

وفيه تنقل السلطة اتخاذ القرارات إلى أدنى مـستوى تنظيمـي مـع مـنح            المدحل الهيكلي،    .1

 .العاملين الفرصة للتأثير على مخرجات منظمتهم

 يتم تعزيز الشعود لدى العاملين بقدرتهم على إدارة العملية التنظيمية           وفيهالمدخل التحفيزي،    .2

 .وإتخاذ القرارات في منظمتهم

  

  تمكين العاملينأبعاد )4ـ  2 ـ 2(
 تمكـين المقترحـة مـن قبـل       ال علـى متغيـرات      ة الباحث تاعتمدفي الدراسة الحالية    

)Blanchard, et..al, 1999 ( و؛) Hall, 2001 (وهي:  

 دوراً تلعب المعلومات أن إلى) Lashely, 2000, P. 26(إذ أشار  بالمعلومات، المشاركة .1

 في ذلك والسبب التمكين، إستراتيجية في الرئيسي العنصر أنها أي الأفراد، تمكين في مركزياً

 المنظمة بإجراءات التزاماً أكثر يكونوا لكي المتخذة القرارات لأسباب فهماً أكثر العاملين جعل

)Collins, 1995, P. 26( .توصل إذ )Appelbaum, 1999, P. 249 (الوصول إمكانية توفير أن إلى 

 لأن بالتمكين، مرتبط مهم عامل وإستراتيجيتها وأهدافها المنظمة غايات عن المعلومات إلى

 العاملين سيمنح الخارجية البيئة مع علاقاتها وكيفية المنظمة، عن والمعرفة المعلومات امتلاك

 أن كما المنظمة نجاحات تحقيق في وسلوكياتهم أدوارهم كذلك ويفهمهم المنظمة بملكية الإحساس

 لبيئة عميق بفهم الأفراد تزويد طريق عن التأكد عدم حالات خفض في يساعد المعلومات توفير

 للأفراد الذاتي الالتزام من يعزز المعلومات توفر أن إلى) Wilkinson, 1998, P. 44( وبين .عملهم
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 يجعل شيء يوجد لا أنه إلى)  Griseri, 1998, P. 200(كما أشار . الثقة منحهم طريق عن لعاملينا

 الآخرون يعرفها لا مما بمنظمتهم الخاصة المعلومات في مشاركتهم مثل بالإدارة فرحين الأفراد

 .خارجها

 

 العامل يكن لم نإ العاملين تمكين في مهماً عاملاً تعد التصرف حرية إن، الحرية والاستقلالية .2

 يمارسونها التي بالمهمات الخاصة النشاطات في التصرف سعة الأفراد تمنح لأنها أهمية، الأكثر

 من أنواع ثلاثة وجود إلى) Rafiq & Ahmed, 1998, P. 70(ويشير ). 68 .ص ،2002الملوك، (

رية فح. المقيدة التصرف وحرية الخلاقة التصرف الروتينية وحرية وهي التصرف حرية

 الحرية أن حين في العاملين تواجه التي المتنوعة البدائل ذات الأعمال تلامس الروتينيةالتصرف 

 النوع تشكل نهاإف المقيدة الحرية أما روتيني بشكل أمام العاملين يتكرر لا ما على تنصب الخلاقة

 إلغاء تشير إلى إلى أن الاستقلالية) Wilkinson,1998, P. 44( ويشير .الحرية أنواع من السلبي

 إجراءات من خلال اتخاذ واسعة صلاحيات العاملين منح أي العمليات، خطوط في المشرفين دور

 .توزيع العمل بين العاملين وإعادة العمل، هيكلة كإعادة أوسع، مساحات ذات

   

 .التقليدية المنظمات في عنه المتمكنة المنظمات في الفريق دور يختلف، فرق العمل الذاتية .3

 أو محددة بمهمة للقيام المختلفة الوظيفية الإدارات من الفريق يشكل المتمكنة المنظمات فيف

 بحيث. للمنظمة التنظيمي الهيكل ركيزة يصبح الفريق فإن الممكنة المنظمة في أما معين، مشروع

 شملي أنه كما الاستمرار بخاصية يتميز بذلك وهو المشروع، أو المهمة بانتهاءالفريق  ينتهي لا

 المتمكنة المنظمة إطار في الفريق تنظيم بها يتميز التي الأخرى والخاصية. كافة المنظمة أنشطة
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 إدارة وفي تنفيذها وفي الخطط رسم في جميعاً يشتركون الفريق فأعضاء. بنفسه نفسه أنه يدير

 وليس مستقلال كيانها لها تنظيمية وحدة على يصب هنا فالتمكين النهاية، حتى البداية منذ العمل

 هذا في التمكين من والغاية واضحة، روابط تربطهم لا نالذي العاملين الأفراد من مجموعة على

 إدارة في العليا الإدارة على اعتماداً أقل تجعلهم التي بالكيفية العاملين فريق إرشاد هو الإطار

 ).1996الشربيني،  (نشاطاتهم

خر يعمل جعل الطرف الآتعن القدرة على أن نها عبارة أتعرف القوة ب، القوة التنظيمية .4

وتمثل القوة شكلا ). Shermerhorn, et..al. 1997, P. 323(من يمتلك القوة  هشكل الذي يريدالب

طار التنظيم، ولكن هذا الهيكل لا يظهر إ التي تحصل في الاجتماعيةمن أشكال هيكل العلاقات 

. ة التي تعتبر جزءاً مهما من الهيكل التنظيميواضحا في الهيكل التنظيمي كما هو بالنسبة للسلط

رسمي الذي تتمتع به بعض الن القوة تعبر عن جانب من التنظيم غير إووفق هذا المفهوم ف

جتماعي افالقوة هي مفهوم ). 213 .ص ،1995الخضرا وآخرون، (الأطراف كأفراد أو جماعات 

قات والاعتماد التكاملي بين لى العلاإلا يمكن ممارسته بمعزل عن الآخرين، فهي تحتاج 

ن كل طرف يمكن أخر، كما ن يؤثر في الطرف الآإن كل طرف يمكنه إ إذ، الأطراف المختلفة

وغالبا نجد في المنظمة بعض الافراد الذين لا يمتلكون  خر،ن يساعد أو يعيق الطرف الآأ

 ةخرين، وتستند القدرالسلطة الرسمية ولكنهم يتمتعون بالقدرة على التأثير في أداء وسلوك الآ

المتبادلة مع ترام والثقة ، كقوة الشخصية والاحى مصادر أخرى غير السلطة الرسميةهذه عل

امتلاكه رد يمكن أن يمتلك القوة بمعزل عن الآخرين والكفاءة والخبرة، ويعني هذا أن الف

، فقط ريني فرد داخل التنظيم وهي غير مقصورة على المديأن يمتلكها أالسلطة، كما يمكن 
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م قدرة على التأثير في  يمتلكون السلطة الرسمية ولكن ليس لديهاًوفي المقابل نجد هناك أفراد

 ).2001الصياح، (مرؤوسيهم 

 وبنائها وثقافتها المنظمة نظم في تغيرات من تحمله وما التمكين أبعاد استعراض إن

 يحتاج ستراتيجية اتشكل أنها طالما ينالهّ بالأمر ليست هي التمكين رحلة أن ندرك يجعلنا الهرمي

 فقد أشار .الفشل انتابها إن مكلفة مغامرة تعد وإلا لإنجاحها كبيرة ومتطلبات إمكانيات لتنفيذها

)Criffin, 1999, P. 500( هي التمكين تطبيقمتطلبات  أن إلى:  

 .المنظمة في والتشكيلات المستويات لكل الحرية منح في وجديتها المنظمة صدق .1

 .والتمكين والاندماج المشاركة مداخل على اعتماداً وإسنادهم العاملين بدعم المنظمة امالتز .2

 بين المتبادلة الثقة وتعزيز مبدأ الذاتية بالرقابة عنها والاستعاضة المباشرة الرقابة الإبتعاد عن .3

 .والعاملين الإدارة

 .التمكين تطبيق عند المنهجي التخطيط المنظمة اعتماد .4

  .وتطوير الأفراد ليتمكنوا من ممارسة أدوارهم بتدريب ظمةالمن التزام .5

  
 المواطنة التنظيمية)3 ـ 2(
 

 سلوكنتيجة للتطورات العلمية في مجال السلوك التنظيمي، بدأ الاهتمام بمصطلح 

التنظيمية، إذ شكل موضوع المواطنة التنظيمية الإهتمام الكبير من قبل الباحثين في  المواطنة

رن الماضي، حيث أن المنطلقات الفكرية للمواطنة التنظيمية أكدت على طبيعة ثلاثنيات الق

 .Gadot – Vigoda, et..al, 2007, P (التنظيمية الأهداف لانجازالعلاقات والتفاعل ما بين الأفراد 

46.( 
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  المواطنة التنظيميةمفهوم )1ـ  3 ـ 2(
 

 ومنظوره حول المواطنة يتخلف مفهوم المواطنة التنظيمية بإختلاف توجه الباحث

 الدور سلوك عن اًبأن المواطنة التنظيمية تمثل تعبير) Robbins,2001(إذ بين . التنظيمية

 العمل أداء في تسهم التي للعاملين الرسمية العمل متطلبات ضمن يندرجلا  الذي الطوعي الإضافي

 الفرد رغبة بأنها )Dipaola,2001(وعبر عنها . ممكنة وفاعلية كفاءة بأعلى للمنظمة الكلي

 تحقيق في يسهم طوعي سلوك أنها أي الرسمية، العمل متطلبات تتجاوز التي بالعمل بالمشاركة

  . للمنظمة الكفوء الأداء

 من المنظمة نجاح في مباشرة غير بطريقة يساهم الذي السلوككما أن سلوك المواطنة هو 

 يقوم التي الأنشطةوهي ). Moideenkutty,2005 (للمنظمة الاجتماعي النظام على المحافظة خلال

 العمل، زملاء مساعدة تتضمن التي العمل بيئة في مباشرة غير بطريقة العمل لانجاز الإفراد بها

 فضلا القرارات اتخاذ عملية في الفعالة والمشاركة العمل بيئة وقواعد أنظمةب والالتزام المحافظةو

  ).Yen, et..al, 2008 (العمل من تذمر وأ شكوى أي أبداء ودون العمل ظروف تحمل عن
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  المواطنة التنظيميةأهمية سلوك )2ـ  3 ـ 2(
  

 خلالواحداً من أهم موضوعات السلوك التنظيمي  ةالتنظيمي المواطنةشكل موضوع 

 بيئةظل ال في واستمرارهاتحقيق المنظمة لأهدافها  في واضحة آثار من له لما الماضية العقود

  ). Freund & Carmeli,2004, P.93( التنافسية

في  أهمية كبيرة ةالتنظيمي لمواطنةأن ل) Lee & Sallleh,2009, P.139-140 (بين إذ

 والرضا التنظيمي، والالتزام الأداء، وتقيم التنظيمية كالفاعلية علاقتها مع العديد من الموضوعات

  .التنظيمية والثقة والغياب، العمل ودوران المدركة، والعدالة الوظيفي،

 مخرجات على  وتأثيرهاةالتنظيمي المواطنة أهمية إلى )Bowler, 2006, P. 260 (أشارو

 بالنسبة ةالتنظيمي المواطنة أهميةعلى ) Moidenkutty,2005, P.91 (وشدد. المنظمة داخل العمل

الأفراد  شعورو للانجاز الدافع وتعزيز والابتكار الإبداع على القدرة هتوفير خلال وذلك منللأفراد 

 من الإدارية وقابليتهم قدراتهم لاختبار لهم الفرصة وتوفير، المنظمة تجاه بالمسؤوليةالعاملين 

 . القراراتاتخاذ في ومشاركتهم مساهمتهم خلال

 .Ladebo, 2004, P( ، فقد بينللمنظمة  بالنسبةةالتنظيمي المواطنة أما ما يتعلق بأهمية

سيؤدي ذلك إلى تحقيق مبدأ  والغياب العمل دوران تمعدلا انخفاض خلال من أنه) 221

 مستوياتو الإنتاجية وتحسين الأداء معدلات ازدياد الاستقرار الوظيفي وهو ما ينعكس على

 .الأفراد مابين الوظيفي والرضا المتبادلة الثقة تعزيزبالإضافة إلى  التنظيمية والفاعلية الكفاءة

قام ،  والخدميالصناعيبالنسبة للمنظمات بشقيها يمية انطلاقًا من أهمية المواطنة التنظو

، التفسيرات الملائمة للمواطنة التنظيميةيجاد لإ وصولاًعلى إجراء الدراسات العديد من الباحثين 



 38 

أن المواطنة التنظيمية سلوك تطوعي، يرتبط ) 78 - 77 .، ص2003العامري، (  بينحيث

 :بعلاقة مباشرة أو غير مباشرة مع مجموعة من المحددات الأساسية، وهي

 به، ويقصد مفهوم المواطنة التنظيميةوالذي يرتبط بشكل مباشر مع  ، الرضا الوظيفي .1

أسلوب القيادة لاقة كمتضمناً كافة العوامل ذات العالحالة الإيجابية الناتجة عن تقييم الفرد لعمله 

 أجريت العديد من الدراسات الميدانية للكشف عن وقد .الخ...أو زملاء العمل أو المناخ العام

العلاقة بين الرضا وسلوك المواطنة التنظيمية، وخرجت معظم هذه الدراسات بنتيجة مفادها أن 

على أن الرضا الوظيفي  الدراساتبين هذين المتغيرين، وأكدت هذه  هناك علاقة إيجابية معنوية

  ).77 .، ص2003العامري،(يعد أكبر محدد لسلوك المواطنة التنظيمية 

يحدد الاتجاه السلوكي عندما التنظيمي  بعض الباحثين أن الالتزام إذ أكد، التنظيميالإلتزام  .2

فراد إذ يعكس الإلتزام التنظيمي المدى الذي يلتزم به الا.  التوقعات من نظام الحوافز قليلةتكون

العاملين في منظمة بعملهم ويأخذ هذا الالتزام ثلاثة أنواع، هي الالتزام المعياري والذي يعكس 

العاطفي، ، والالتزام بسبب ضغوط الآخرينبالمنظمة العاملين بالالتزام بالبقاء  شعور الافراد

أهدافه بين فق تواال في الاستمرار بالعمل بسبب بالمنظمة والمتضمن قوة ورغبة الافراد العاملين

 قوة ورغبة الافراد وأخيراُ، الالتزام الاستمراري، والذي يعكس .المنظمةوقيمه مع أهداف وقيم 

  . للبقاء في العمل لإعتقادهم بأن ترك العمل سيكلفهم الكثيرالمنظمةالعاملين في 

حيث تم تأكيد هذا الطرح في دراسات وجدت أن هناك علاقة بين الالتزام وسلوك   

 .، ص2007خيرة، (نة عندما تم التحكم في متغيري الرضا الوظيفي والعدالة التنظيمية المواط

251.(  
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وما يتعلق . منظمتهممدى إحساس الموظفين بالعدالة في والتي تعكس ، العدالة التنظيمية .3

سلوك المواطنة التنظيمية، كشفت العديد من الدراسات عن وجود وبين العدالة التنظيمية بالعلاقة 

فقد أظهرت . قة قوية بين إحساس الموظفين بالعددالة التنظيمية وسلوك المواطنة التنظيميةعلا

هذه الدراسات أن العدالة التنظيمية تؤثر إيجابياً في مكونات سلوك المواطنة التنظيمية، وذلك 

لأن إحساس الموظفين بالمساواة والإنصاف سواء فيما يتعلق بعدالة الإجراءات أو التوزيع أو 

التعاملات تولد لديه الشعور بالمسؤولية اتجاه المنظمة، وبالتالي الانخراط في الكثير من 

  ).43 .، ص2001الخميس، (الممارسات التطوعية غي الرسمية أو سلوك المواطنة التنظيمية 

تعد القيادة الإدارية أحد اهم العوامل المؤثرة في البيئة التنظيمية وفي بناء ، القيادة الإدارية .4

وتكوين قيم ومبادئ وثقافة المنظمة والتي بدورها تؤثر تأثيراً بالغاً في سلوكيات الموظفين في 

مختلف المستويات الإدارية، وما شك فإن للممارسات التطوعية أو سلوكيات المواطنة التنظيمية 

ن ، الذيالتي يقوم بها القادة المسؤولون انعكاساتها المباشرة على قيم وأفعال وسلوك المرؤوسين

  ).252 .، ص2007خيرة، (يستهملون التوجه والإرشاد منهم 

يقصد بالدوافع الذاتية حاجات الفرد الداخلية للقيان للإنجاز وتحقيق الذات، ، الدوافع الذاتية .5

هي القوى الداخلية المحركة للفرد للقيام و .والتي تعمل على تحريك السلوك والعمليات النفسية

لحصول على حوافز مادية خارجية، حيث تقوم عملية الحفز هنا على بعمل معين دون توقع ا

وترتبط الدوافع الذاتية يشلوك المواطنة التنظيمية من خلال الموظف في  .أساس العمل نفسه

النهاية بالانخراط لممارسات تطوعية في مجال عمله خارج الدور الموصوف له رسمياً في 

وبالتالي، يمكن القول بأن الموظف . ود مقابل ذلكمنظمته ودون توقعه الحصول على أي مرد
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الذي يتمتع بالدوافع الذاتية يكون ميالاً أكثر من غيره إلى ممارسة سلوك المواطنة التنظيمية 

، 2003العامري، (وذلك لأنها تساهم في إشباع حاجاته الداخلية المتمثلة بالإنجاز وتحقيق الذات 

  ).77 .ص

رؤية المنظمة ورسالتها والقيم المشتركة فيها، وتسهم في تعكس والتي  ،الثقافة التنظيمية .6

. صياغة طبيعة علاقات الأفراد من داخل وخارج المنظمة وطريقة عملهم مع بعضهم بعضا

وعليه فإن الثقافة التنظيمية تؤثر سلباً أو إيجابياً على سلوك المواطنة التنظيمية تبعاً للاعتقادات 

  ).254 .ص ،2007خيرة، (فة التي تقوم عليها هذه الثقا

 

  المواطنة التنظيميةأبعاد )3ـ  3 ـ 2( 
 

أن أبعاد ) Walz & Niehoff, 2000(، فقد أورد بقدر تعلق الأمر بأبعاد المواطنة التنظيمية  

فيما حدد . الحضاري السلوك الرياضية، الروح المساعدة،المواطنة التنظيمية تتمثل في 

)Podsakoff, et..al, 2000( الرياضية، الروحأبعاد المواطنة التنظيمية بسلوك المساعدة، و 

أما . الذات تطوير والذاتي، الرضا والتنظيمي، الالتزام والحضاري، السلوكو الفردية، المساهمة

)Lepine, et,,al, 2002 ( ًالإيثارفقد حددها ببعدين أساسيين، الأول يتمثل بالبعد الفردي متضمنا 

والسلوك الحضاري،  الرياضية، الروحثل بالبعد المنظمي والمتضمن والثاني يتم. والكرم

 مابين التعاون والعام، الالتزام والإيثار،وهناك من حدد أبعاد المواطنة التنظيمية ب. والالتزام العام

 ).Yen & Niehoff, 2004 (الكرم، والمنظمة موارد حماية والأفراد،

  :)Dickinson,2009(مواطنة التنظيمية بالآتي إلا أن أغلب الدراسات قد حددت أبعاد ال  
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الآخرين مساعدة هدفه  الأفراد العاملين بشكل طوعيوهو سلوك اختياري، يقوم به ، الإيثار .1

أساليب وفي حل مشكلاتهم المتعلقة بالعمل، من العاملين سواء القدامى او الجدد في المنظمة 

 .وطرق إنجاز مهامهم

في منع المشكلات، التي يمكن أن فراد العاملين بالمنظمة الأتعكس مدى مساهمة والكياسة،  .2

ما يحتاجونه وتوفير لهم ، عن طريق تقديم النصح بقية الافراد العاملين في المنظمةيتعرض لها 

 .إتخاذ القراراتومشاركتهم في ، من معلومات ضرورية

الصراع  في منعالفرد العامل بالمنظمة مدى مساهمة وهو ما يبين ، الروح الرياضية .3

، وتشجيعه على حل النزاعات بأسلوب بنّاء، بالإضافة إلى استعداده لتقبل والنزاع بين العاملين

 .الإنتقادات والمضايقات من الآخرين دون أي تذمر

وتتعلق بالجانب النفسي للفرد لتقبل الهيكل التنظيمي، والتوصيف الوظيفي ، الطاعة العامة .4

 داخل المنظمة، وينعكس ذلك في مدى حرصه على بشريةإدارة الموارد الللعمل، وسياسات 

، والإسراع في إنجاز المهام الموكلة إليه، واحترام الموعد المحددالحضور إلى مكان العمل في 

 .قواعد وإجراءات وقوانين المنظمة، والحرص على مواردها

لفرد وتتضمن الأنشطة الإختيارية التي يتطوع ا، السلوك الحضاري أو صدق المواطنة .5

بالإضافة إلى تبني مبادرات ، المنظمة وتحقيقاً لأهدافهاللقيام بها؛ حفاظًا على العامل بالمنظمة 

ظمة وخارجها عن فرص ، والبحث داخل المنالعمل التي من شأنها تحقيق تفوق وتميز المنظمة

  .لتطوير العمل، وتقديم الإقتراحات البناءة
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  الـفـصل الثالث
   منهجية الدراسة

 

  المقدمـة): 1ـ  3(

  فيأثر تمكين العاملين على سلوك المواطنة التنظيمية فحصهدفت الدراسة  الحالية إلى 

   . المنهج الوصفي والتحليليالدراسةولتحقيق هذا الهدف اتبعت .  الإتصالات في الأردنشركات

ووصف المتغيرات وعينتها، ، ومجتمع الدراسة ية الدراسةويتضمن هذا الفصل منهج

مغرافية لأفراد عينة الدراسة، وأدوات الدراسة ومصادر الحصول على المعلومات، الدي

  .والمعالجات الإحصائية المستخدمة وكذلك فحص صدق أداة الدراسة وثباتها

  
   الدراسةيةمنهج): 2 ـ 3(
  

فهي وصفية وتحليلية للوقوف على . حالية دراسة وصفية وتحليليةيمكن عد الدراسة ال

 وتهدف الى. صالات في الاردنالمواطنة التنظيمية في شركات الاتلعاملين وتمكين اطبيعة 

الإتصالات في  شركات  فيتمكين العاملين على سلوك المواطنة التنظيميةللتعرف على تأثير 

  :وقد اعتمدت في تحقيق ذلك على. الأردن

 التي تطرقت  المختلفةالأبحاث الأدبيات والمراجع وتم الاطلاع علىالأسلوب النظري، إذ  .1

 .، في محاولة لإثراء الإطار النظري للدراسةالتمكين والمواطنة التنظيميةلموضوع 

أسلوب المسح الميداني، إذ تم مسح مجتمع الدراسة والقصد من هذا الإختيار تحديد من  .2

 .والتي تم تصميمها لغايات الدراسة) الإستبانة(سيتعامل مع أداة الدراسة 



 43 

  ة وعينتهامجتمع الدراس): 3 ـ 3(

) 3( ميداناً للدراسة، والذي يضم شركات الإتصالات الخلويةعمدت الباحثة إلى إختيار 

  ).1 ـ 3(وكما هو موضح في الجدول .  هو مجتمع الدراسة وبطريقة المسح الشاملشركات

)1 ـ 3(جدول   
  مجتمع الدراسةالشركات 

 

الشركةاسم  الرقم  

 زين 1

 أورانج 2

 أمنية 3

  

 الادارتين العليا فيلين  العاميمثلون كافة  اًفرد) 293 (على  الدراسةجتمعم واشتمل

 وقد تم اختيار العاملين في الادارتين العليا والوسطى  الشركات الثلاثوالوسطى في

لوضوح مفهوم التمكين الاداري لديهم ،كما ان درجة استقرارهم الوظيفي اعلى مما يسهل 

 مجتمعوتم توزيع استبانه الدراسة على . ظيمية لديهمالتعرف على سلوك المواطنة التن

، وبعد %95.90استبانه بنسبة استجابة بلغت ) 281( ، حيث تمت استعادة  كاملاًالدراسة

استبعاد الاستبانات غير الصالحة للتحليل أصبح حجم العينة المستردة والصالحة للتحليل 

) 2 ـ 3( والجدول . للدراسةمن الحجم الكلي % 91.46استجابة بلغت بنسبة ) 268(

  .يوضح ذلك
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  )2 ـ 3 (الجدول

  عدد الاستبانات الموزعة والمسترجعة لكل شركة
العدد الفعلي 

 للعاملين في الإدارة
 عدد الاستبانات الموزعة

عدد الاستبانات المسترجعة 
 الشركة والصالحة للتحليل

 الوسطى العليا الوسطى العليا الوسطى العليا

 66 8 75 8 75 8  زين

 69 55 80 55 80 55 أورانج

 53 17 58 17 58 17 أمنية

 188 80 213 80 213 80 المجموع

 268 293 293 المجموع
  .2013 ـ 2012تقارير إدارة الموارد البشرية للأعوام : المصدر

  
 

  أدوات الدراسة ومصادر الحصول على المعلومات): 4 - 3(
  

احثة إلى استخدام مصدرين أساسيين لجمع المعلومات، لتحقيق أهداف الدراسة لجأت الب

  :وهما

 على معالجة الإطار النظري للدراسة أعتمدت الدراسة في حيث  :المصادر الثانوية

مصادر البيانات الثانوية والتي تتمثل في الكتب والمقالات ، والأبحاث والدراسات السابقة التي 

  . في مواقع الانترنت المختلفةتناولت موضوع الدراسة، والبحث والمطالعة 

لمعالجة الجوانب التحليلية لموضوع الدراسة تم اللجوء إلى جمع البيانات  :المصادر الاولية

الأولية من خلال الاستبانة كاداة رئيسية للدراسة، والتي شملت على عدد من العبارات عكست 

 Likert ، وتم إستخدام مقياسأهداف الدراسة وأسئلتها، والتي قام المبحوثين بالإجابة عليها

 .الخماسي
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  :وتضمنت الإستبانة أربعة أجزاء، هي

متغيرات  )5( الجزء الخاص بالمتغيرات الديمغرافية لعينة الدراسة من خلال       : الجزء الأول  .1

 ) ؛ والمؤهل العلمي ؛ وعدد سـنوات الخبـرة ؛ والمـستوى الإداري           الجنسالعمر ؛   ( وهي

 بعض المقارنات لإستجابة أفراد العينة على المتغيرات        لغرض وصف عينة الدراسة وإجراء    

 . موضوع الدراسة في ضوء المتغيرات الديمغرافية

المـشاركة  (  أبعاد رئيسة ، وهـي أربعة عبر تمكين العاملينتضمن مقياس  :  الجزء الثاني  .2

فقـرة   )20( و )بالمعلومات، الحرية والإستقلالية، فرق العمل المدارة ذاتياً، والقوة التنظيمية        

  وقد اعتمدت الباحثة على المقيـاس الـذي        .بالتساوي لكل بعد خمسة أسئلة    لقياسها، مقسمة   

   ). Yusoff & Abdullah, 2010 ( كل منطوره

 مـن سـؤال   فقرات لقياسـها  )20( عبرالمواطنة التنظيمية تضمن مقياس :  الجزء الثالث    .3

 )Organ,1990 (لـذي طـوره   وقد تم الاعتماد على المقيـاس ا      ،  )40(ولغاية سؤال   ) 21(

  .)ابو تاية،2012(واستخدمة 
 

   LiKert وفق مقياس )5 ـ 1( من وتراوح مدى الاستجابة

 أوافق أوافق بشدة بدائل الإجابة
أوافق إلى حد 

 ما
 لا أوافق

لا أوافق على 
 الإطلاق

 )1( )2( )3( )4( )5( الدرجة
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  المعالجة الإحصائية المستخدمة): 5 ـ 3(
  

عن أسئلة الدراسة وإختبار فرضياتها لجأت الباحثة إلى الرزمة الإحصائية للعلوم للإجابة 

   ـ SPSS ـ Statistical Package for Social Sciences الإجتماعية

 . لوصف المتغيرات الديمغرافية لأفراد عينة الدراسةالتكرارات والنسب المئوية §

 .جة ثبات المقياس المستخدمللتأكد من در  Cronbach Alpha معامل كرونباخ ألفا §

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية بهدف الإجابة عـن أسـئلة الدراسـة ومعرفـة          §

 .الأهمية النسبية لكل فقرة من أبعاد الدراسة

 .والتباين المسموح به ومعامل الالتواء) VIF(اختبار  §

 .  متغيرات الدراسةتحليل الانحدار المتعدد والبسيط لمعرفة العلاقة والتأثير بين §

 :مستوى الأهمية، والذي تم إحتسابه وفقاً للمعادلة التالية §

 

  :وبناء على ذلك يكون

  2.33 أقل من ـ 1 الأهمية المنخفضة من

   3.66 لغايةـ  2.33 الأهمية المتوسطة  من

   فأكثر 3.67 الأهمية المرتفعة  من
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  صدق أداة الدراسة وثباتها): 6 ـ 3(
  
  يالصدق الظاهر) أ

الهيئة  أعضاء من أساتذة )5 (من تألفت المحكمين من مجموعة على الاستبانة عرض تم

 لآراء تم الاستجابة وقد،  ")1"ملحق رقم  (الأعمال والتسويق إدارة في متخصصين التدريسية

صورته النهائية كما موضح  في الاستبيان المقدمة، وبذلك خرج المقترحاتواللأخذ ب المحكمين

 ).2 (مبالملحق رق

  ثبات إداة الدراسة)  ب
لغرض التحقق من ثبات أداة الدراسة ،   Cronbach Alpha إختبارقامت الباحثة بتطبيق 

محددة، إلا أن الحصول  وعلى الرغم من ان قواعد القياس في القيمة الواجب الحصول عليها غير

 بشكل عام أمراً مقبولاً نسانيةيعد في الناحية التطبيقية للعلوم الإدارية والإ )Alpha ≥ 0.60( على

)Sekaran, 2003( .والجدول )نتائج أداة الثبات لهذه الدراسة يبين )3  ـ3.   

  )3 ـ 3 (الجدول
  )مقياس كرونباخ ألفا (معامل ثبات الاتساق الداخلي لأبعاد الاستبانة

  ألفا) α (قيمة عدد الفقرات البعد ت
 0.897 20 تمكين العاملين 1

 0.834 5 ركة بالمعلوماتالمشا 1 ـ 1

 0.720 5 الحرية والإستقلالية 2 ـ 1

 0.859 5 فرق العمل المدارة ذاتياً 3 ـ 1

 0.762 5 القوة التنظيمية 4 ـ 1

 0.916 20 المواطنة التنظيمية 2

 0.938 40 الاستبانة ككل
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  بـين  قيم الثبات لمتغيرات الدراسة الرئيسة والتـي تراوحـت        ) 3ـ  3( إذ يوضح الجدول  

وتـدل مؤشـرات    . كحد أعلى  للمواطنة التنظيمية  )0.916( كحد أدنى، و   لتمكين العاملين  )0.897(

أعلاه على تمتع إداة الدراسة بصورة عامة بمعامل ثبات عـال    Cronbach Alpha كرونباخ ألفا

)Sekaran, 2003( .  
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  الـفـصل الرابع 
   وإختبار الفرضياتالتحليل الاحصائي

 ةدمـالمق): 1 ـ 4(
 

متغيرات يستعرض هذا الفصل نتائج التحليل الإحصائي لاستجابة أفراد عينة الدراسة عن            

 من خلال المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل متغيرات الدراسـة والأهميـة             الدراسة

 .اول الفصل اختبار فرضيات الدراسةالنسبية، كما يتن

  
  اد عينة الدراسةالمتغيرات الديمغرافية لأفر): 2 ـ 4(

المتغيرات  )5  ـ4(، )4  ـ4(، )3  ـ4(، )2  ـ4(، )1  ـ4( توضح الجداول

؛ وعدد سنوات الخبرة؛ والمؤهل العلمي؛ الجنسالعمر؛ ( الديمغرافية لأفراد عينة الدراسة

   .)والمستوى الإداري

  )1 ـ 4 (الجدول
   توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير العمر

 (%)النسبة المئوية  التكرار الفئة المتغير
30 33 12.3 

30–40    107 39.9 
40–50 96 35.8 

 العمر 

50   32 11.9 

 100 268 المجموع

  

 أعمارهم أفراد عينة الدراسة هم من الذين تقل من %12.3 أن )1  ـ4( إذ يوضح الجدول

أقل من  إلى 30 من أفراد عينة الدراسة هم ممن تتراوح أعمارهم بين %39.9 ، وأنسنة 30 عن
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 40 من أفراد عينة الدراسة هم ممن تتراوح أعمارهم بين %35.8سنة، كما أظهرت النتائج أن 40

 50 سنة، وأخيراً، تبين أن نسبة افراد عينة الدراسة ممن تتراوح أعمارهم من 50  أقل منإلى

   %.11.9  مجملهسنة فأكثر ما

  )2 ـ 4(الجدول 
  الجنس توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 

 (%)النسبة المئوية  التكرار الفئة المتغير

 الجنس 75.7 203 ذكور
 24.3 65 إناث

 100 268 المجموع

  

من أفراد  %75.7أن  )2  ـ4( ، فقد أظهرت النتائج المبينة بالجدولالجنسيتعلق بمتغير  وما

وتعتبر هذه النتيجة منطقية  .هم من الإناث %24.3  الدراسة هم من الذكور، وما نسبتهعينة

  .على اعتبار أن الغالبية بين القوى في الأردن هي من الذكور
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  )3 ـ 4(الجدول 
   توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المؤهل العلمي 

  (%)النسبة المئوية التكرار الفئة المتغير

 6 16 أقل من بكالوريوس

 72.4 194 بكالوريوس 

 21.6 58 ماجستير
 المؤهل العلمي

 - - دكتوراه

 100 268 المجموع
    

من افراد  %6 فقد تبين أن) 3  ـ4( وما يرتبط بمتغير المؤهل العلمي وكما هو موضح بالجدول

 إختصاصاتهم، وأن حملة درجة  في علمية أقل من البكالوريوسهم من حملة درجة عينة الدراسة

كما بينت النتائج أن نسبة الأفراد ، %72.4 البكالوريوس في إختصاصاتهم شكلت نسبتهم ما مجمله

ولم يكن هناك من عينة الدراسة من . %21.6 الماجستير في إختصاصاتهم هي من حملة شهادة

  .يحمل درجة الدكتوراة
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  )4 ـ 4(الجدول 
   عينة الدراسة حسب متغير عدد سنوات الخبرة  توزيع أفراد

 (%)النسبة المئوية  التكرار الفئة المتغير

5 20 7.5 
6–11    133 49.6 
11–16 115 42.9 

 عدد سنوات الخبرة 

16 - - 

 100 268 المجموع

  

أن ما  )4  ـ4( لخبرة فقد أظهرت النتائج الموضحة بالجدولوما يرتبط بمتغير عدد سنوات ا

 سنوات؛ وأن 5  عنالعملية عدد سنوات خبرتهمتقل من أفراد عينة الدراسة هم ممن  %7.5 نسبته

واخيراً، تبين . سنة 11  أقل منإلى 6 هم ممن تتراوح عدد سنوات خبرتهم العملية من 49.6%

 أقل إلى 11 تتراوح من  من عينة الدراسة هم ممن لديهم خبرةالنسبة المئوية للمبحوثين أن إجمالي

  . سنة16 ولم يكن بين عينة الدراسة من يمتلك خبرة أكثر من .%42.9 سنة بلغت 16 من

  ) 5 ـ 4(الجدول 
   توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المستوى الإداري 

 (%)النسبة المئوية  التكرار الفئة المتغير

 اري المستوى الإد 29.9 80 الإدارة العليا
 70.1 188 الإدارة الوسطى

 100 268 المجموع

 أن )5 ـ 4( وأخيراً، بالنسبة لمتغير المستوى الإداري لأفراد عينة الدراسة، يظهر الجدول

من أفراد عينة الدراسة هم من مستوى الإدارة  %70.1 هم من مستوى الإدارة العليا، وان 29.9%

  .الوسطى
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  التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة): 3 ـ 4(

  شركات الإتصالات في تمكين العاملين  متغيرأبعاد: أولاً
    

المـشاركة بالمعلومـات،    (تمكين العاملين في شركات الإتـصالات       لوصف مستوى أبعاد    

 اسـتخدام المتوسـطات     تـم ،  )الحرية والإستقلالية، وفرق العمل المدارة ذاتياً، والقوة التنظيميـة        

؛ ) 8 ـ  4(؛ ) 7 ـ  4(؛ ) 6 ـ  4( موضـح بالجـداول   كما هوابية والانحرافات المعيارية، الحس

  ).9ـ 4(

  )6 ـ 4(جدول 
  المشاركة بالمعلومات في شركات الإتصالات ابية والانحرافات المعيارية لمتغيرالمتوسطات الحس

 المشاركة بالمعلومات ت
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

ترتيب 
أهمية 

 لفقرةا

مستوى 
 الأهمية 

1 
يتم مشاركة كافة العاملين بالمعلومات 

 عن نشاط الشركة بشكل عام
 مرتفعة 1 0.683 4.518

2 
لدى العاملين ثقة عالية ناتجة عن 

 المشاركة في المعلومات
 مرتفعة 2 7410. 4.324

3 
تتيح المشاركة بالمعلومات في الشركة 
إمكانية عالية على تحديد مجالات 

 ة والضعف في الأداءالقو
 مرتفعة 4 9030. 3.992

4 

لدى الشركة بنية تحتية تكنولوجية 
عالية المستوى تمكنهم من الحصول 
على كافة المعلومات المطلوبة لإنجاز 

 أعمالهم

 مرتفعة 3 7500. 4.130

5 
يتوفر وسائل وقنوات متنوعة 
وواضحة لتدفي المعلومات في 

 الشركة
 مرتفعة 5 8570. 3.959

متوسط الحسابي والانحراف المعياري ال
 للمشاركة بالمعلومات

4.185 0.614  
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بالمـشاركة فـي   إلى إجابات عينة الدراسة عن العبارات المتعلقة ) 6 ـ  4(يشير الجدول 

 3.959(حيث تراوحت المتوسطات الحسابية لهذا المتغير بـين         . المعلومات في شركات الإتصالات   

مقياس ليكرت الخماسي الذي يشير إلى المستوى المرتفع        على  ) 4.185(بمتوسط مقداره   ) 4.518 ـ

يتم مـشاركة   " إذ جاءت في المرتبة الأولى فقرة     . للمشاركة في المعلومات في شركات الإتصالات     

وهو أعلـى   ) 4.518( بمتوسط حسابي بلغ     "كافة العاملين بالمعلومات عن نشاط الشركة بشكل عام       

، فيما حـصلت الفقـرة   )0.683(، وانحراف معياري بلغ )4.185(بالغ من المتوسط الحسابي العام ال   

علـى المرتبـة الخامـسة       "يتوفر وسائل وقنوات متنوعة وواضحة لتدفي المعلومات في الشركة        "

) 4.185(والبـالغ    وهو أدنى من المتوسـط الحـسابي الكلـي        ) 3.959(والأخيرة بمتوسط حسابي    

شـركات   فـي    المشاركة بالمعلومـات  بين أن مستوى    وبشكل عام يت  ). 8570.(وانحراف معياري   

  . محل الدراسة من وجهة نظر عينة الدراسة كان مرتفعاً الإتصالات محل الدراسة

بالحريـة   المتعلقـة  الفقـارات إجابات عينـة الدراسـة عـن        ) 7ـ   4(كما يبين الجدول    

 3.582(المتغير بين   حيث تراوحت المتوسطات الحسابية لهذا      . والإستقلالية في شركات الإتصالات   

مقياس ليكرت الخماسي الذي يشير إلى المستوى المرتفع        على  ) 3.886(بمتوسط مقداره   ) 4.104 ـ

تـشجع إدارة   " إذ جاءت في المرتبة الأولـى فقـرة       .  في شركات الإتصالات   للحرية والاستقلالية 

وهو أعلى مـن  ) 4.104( بمتوسط حسابي بلغ "الشركة العاملين على تحمل المسؤولية تجاه أعمالهم    

تؤكد "، فيما حصلت الفقرة     )7420.(، وانحراف معياري بلغ     )3.886(المتوسط الحسابي العام البالغ     

إدارة الشركة على مبدأ الحرية والاستقلالية وخاصة للعاملين في الخطوط الامامية للتصرف فـي              
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وهو أدنى من المتوسط    ) 3.582(على المرتبة الخامسة والأخيرة بمتوسط حسابي        "المواقف الجديدة 

  ). 1.065(وانحراف معياري ) 3.886(والبالغ  الحسابي الكلي

 شركات الإتصالات محـل الدراسـة  في  الحرية والإستقلاليةوبشكل عام يتبين أن مستوى    

  . محل الدراسة من وجهة نظر عينة الدراسة كان مرتفعاً

  )7 ـ 4(جدول 
  الحرية والإستقلالية في شركات الإتصالات لمتغيرية المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيار

 الحرية والإستقلالية ت
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

ترتيب 
أهمية 
 الفقرة

مستوى 
 الأهمية 

6 

تؤكد إدارة الشركة على مبدأ الحريـة       
 للعـاملين فـي   والاستقلالية وخاصة

 فـي  للتـصرف  الاماميـة  الخطوط
 الجديدة المواقف

 متوسطة 5 1.065 3.582

7 
تشجع إدارة الشركة العـاملين علـى       

 تحمل المسؤولية تجاه أعمالهم
 مرتفعة 1 7420. 4.104

8 
تدعم إدارة الشركة ممارسة كل فـرد       

 لصلاحياته المخولة له
 مرتفعة 3 7280. 3.910

9 
تقوم إدارة الـشركة بتقـديم تـصور        
واضح وشامل للعمل تاركة الهـامش      

 فيذهالأكبر للعاملين بتن
 مرتفعة 2 7880. 4.022

10 
تناقش إدارة الـشركة العـاملين فـي        
متطلبات إنجازهم لأعمـالهم بحريـة      

 تامة
 مرتفعة 4 9090. 3.813

المتوسط الحسابي والانحراف المعياري 
 للحرية والإستقلالية

3.886 0.587  

 
فـرق العمـل   بإلى إجابات عينة الدراسة عن العبارات المتعلقة ) 8 ـ   4(ويشير الجدول 

حيث تراوحت المتوسطات الحـسابية لهـذا المتغيـر بـين           .  في شركات الإتصالات   المدارة ذاتياً 

مقياس ليكرت الخماسي الذي يشير إلى المـستوى       على  ) 3.581(بمتوسط مقداره   ) 3.89 و 3.209(
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لدى " قرةإذ جاءت في المرتبة الأولى ف     .  في شركات الإتصالات   لفرق العمل المدارة ذاتياً    المتوسط

وهو أعلـى   ) 3.895( بمتوسط حسابي بلغ     "الشركة فرق عمل متخصصة لإنجاز المهمات اليومية      

، فيما حصلت الفقـرة     )0.859(، وانحراف معياري بلغ     )3.581(من المتوسط الحسابي العام البالغ      

بي على المرتبة الخامسة والأخيـرة بمتوسـط حـسا         "يلتزم جميع أعضاء الفريق بتنفيذ القرارات     "

  ). 1.035(وانحراف معياري ) 3.581(والبالغ  وهو أدنى من المتوسط الحسابي الكلي) 3.209(

شـركات الإتـصالات محـل    فـي  فرق العمل المدارة ذاتياً  وبشكل عام يتبين أن مستوى      

  . متوسطاً محل الدراسة من وجهة نظر عينة الدراسة كان الدراسة

  
  )8 ـ 4(جدول 

  فرق العمل المدارة ذاتياً لمتغيرحرافات المعيارية المتوسطات الحسابية والان

 فرق العمل المدارة ذاتياً ت
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

ترتيب 
أهمية 
 الفقرة

مستوى 
 الأهمية 

11 
لدى الشركة فرق عمل متخصصة 

 لإنجاز المهمات اليومية
 مرتفعة 1 0.859 3.895

12 
تشجع إدارة الشركة العمل بأسلوب 

 ريقالف
 مرتفعة 2 9730. 3.876

13 
فرق العمل في الشركة قادرة على 

 اتخاذ القرارات المتعلقة بعملها
 متوسطة 3 9980. 3.548

14 
تقوم إدارة الشركة بتشكيل فرق العمل 

 من مستويات تنظيمية متعددة
 متوسطة 4 9490. 3.376

15 
يلتزم جميع أعضاء الفريق بتنفيذ 

 القرارات
 توسطةم 5 1.035 3.209

المتوسط الحسابي والانحراف المعياري 
 لفرق العمل المدارة ذاتياً

3.581 .7710  
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بالقوة التنظيميـة  إلى إجابات عينة الدراسة عن العبارات المتعلقة ) 9 ـ  4(ويشير الجدول 

 ـ 3.309(حيث تراوحت المتوسطات الحسابية لهذا المتغير بين        . في شركات الإتصالات   ) 3.776 ـ

للقـوة   المتوسـط مقياس ليكرت الخماسي الذي يشير إلى المستوى        على  ) 3.610(سط مقداره   بمتو

عدد المديرين الذين يـشغلون  " إذ جاءت في المرتبة الأولى فقرة. التنظيمية في شركات الإتصالات   

وهـو أعلـى مـن      ) 3.776( بمتوسط حسابي بلغ     "وظائف أعلى من وظيفتي بالشركة كثير نسبياً      

، فيمـا حـصلت الفقـرة       )7850.(، وانحراف معياري بلغ     )3.610(سابي العام البالغ    المتوسط الح 

علـى المرتبـة الخامـسة والأخيـرة      "تتصف المهام التي أزاولها في الشركة بالتنوع والإختلاف     "

وانحـراف  ) 3.610(والبـالغ   وهو أدنى من المتوسط الحـسابي الكلـي  ) 3.309(بمتوسط حسابي   

  ). 9810.(معياري 

 محـل   شركات الإتصالات محل الدراسة   في  القوة التنظيمية   ل عام يتبين أن مستوى      وبشك

  . متوسطاًالدراسة من وجهة نظر عينة الدراسة كان 
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  )9 ـ 4(جدول 

  القوة التنظيمية لمتغيرالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 

 القوة التنظيمية ت
المتوسط 
 الحسابي

اف الانحر
 المعياري

ترتيب 
أهمية 
 الفقرة

مستوى 
 الأهمية 

16 
عدد الأفراد الذين يحملون نفس 

 المسمى الوظيفي بالشركة كثير نسبياً
 متوسطة 4 0.983 3.548

17 
تتصف المهام التي أزاولها في الشركة 

 بالتنوع والإختلاف
 متوسطة 5 9810. 3.309

18 
عدد المديرين الذين يشغلون وظائف 

  وظيفتي بالشركة كثير نسبياًأعلى من
 مرتفعة 1 7850. 3.776

19 
أتمتع بخبرة عملية كافية تتيح لي 
العمل في شركات أخرى داخل 

 الأردن
 مرتفعة 2 7790. 3.764

20 
اشتركت في عدة دورات تدريبية 
متخصصة بالإتصالات السلكية 

 واللاسلكية في دول متقدمة
 متوسطة 3 9130. 3.653

بي والانحراف المعياري المتوسط الحسا
 للقوة التنظيمية

3.610 .6390  

 

  
   محل الدراسةالمواطنة التنظيمية في شركات الاتصالات: ثانياً

    

لجـأت الباحثـة   المواطنة التنظيمية في شركات الاتصالات محل الدراسة       لوصف مستوى   

 كمـا هـو موضـح    يـة الفقـرة،  إلى استخدام المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية، وأهم     

  ).4.10( بالجداول

بالمواطنـة  إلى إجابات عينة الدراسة عن العبـارات المتعلقـة   ) 10 ـ   4(يشير الجدول 

 ـ 3.503(حيث تراوحت المتوسطات الحسابية لهذا المتغير بين        . التنظيمية في شركات الإتصالات     ـ

 المرتفـع لى المـستوى    مقياس ليكرت الخماسي الذي يشير إ     على  ) 3.918(بمتوسط مقداره   ) 4.264
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اقـوم بمـساعدة    " إذ جاءت في المرتبة الأولى فقـرة      .  التنظيمية في شركات الإتصالات    للمواطنة

وهـو أعلـى مـن      ) 4.264( بمتوسط حسابي بلغ     "وارشاد المراجعين ليحصلوا على خدمة متميزة     

اتـابع  "ت الفقرة   ، فيما حصل  )7640.(، وانحراف معياري بلغ     )3.918(المتوسط الحسابي العام البالغ     

وهـو  ) 3.503( والأخيرة بمتوسط حسابي     العشرينعلى المرتبة    "دائما الاعلانات والتعاميم الداخلية   

  ). 1.011(وانحراف معياري ) 3.918(والبالغ  أدنى من المتوسط الحسابي الكلي

 محـل   شركات الإتصالات محل الدراسة   في  التنظيمية  المواطنة  وبشكل عام يتبين أن مستوى           

 . مرتفعاًالدراسة من وجهة نظر عينة الدراسة كان 
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  )10 ـ 4(جدول 
  المواطنة التنظيميةسلوك  لمتغيرالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 

 المواطنة التنظيمية ت
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

ترتيب 
أهمية 
 الفقرة

مستوى 
 الأهمية 

 متوسطة 17 0.860 3.664 أساعد زملائي على القیام بالمھام الموكولة لھم 21

لا اتردد في تقدیم المساعدة لزملائي عندما یكون  22
 مرتفعة 11 8140. 3.876 لدیھم اعباء كثیرة

اتعاون مع رؤسائي لاداء الاعمال على احسن  23
 مرتفعة 3 8690. 4.182 وجھ

اجعین لیحصلوا على اقوم بمساعدة وارشاد المر 24
 مرتفعة 1 7640. 4.264 خدمة متمیزة

 مرتفعة 7 8110. 4.000 اقوم بمساعدة الموظفین الجدد وافیدھم بخبراتي 25

 مرتفعة 14 8680. 3.832 اتجنب اثارة المشاكل في العمل 26

احرص على اتخاذ التدابیر الوقائیة للمشاكل قبل  27
 مرتفعة 5 8790. 4.074 حدوثھا

 مرتفعة 6 8850. 4.052 انتبھ للأثر الذي یتركھ سلوكي في الاخرین 28
 مرتفعة 16 9650. 3.761 لا اعتدي على حقوق الاخرین 29

 مرتفعة 15 9600. 3.791 اقوم بالمھام الاضافیة دون تذمر 30

لا اتردد بمساعدة الاخرین ولو تطلب ذلك وقتا  31
 مرتفعة 9 9460. 3.996 اضافیا

 مرتفعة 10 7280. 3.962 قتي للقیام بالعملاستغل و 32

 مرتفعة 13 8080. 3.869 احافظ على سمعة شركتي 33

 متوسطة 20 1.011 3.503 اتابع دائما الاعلانات والتعامیم الداخلیة 34

احرص على حضور الاجتماعات واللقاءات  35
 متوسطة 19 1.009 3.559 المرتبط بالعمل

 متوسطة 17 8600. 3.664 ركتياحترم انظمة وتعلیمات ش 36

 مرتفعة 11 8140. 3.876 اھتم بمستقبل شركتي 37

 مرتفعة 3 8690. 4.182 دائما اتقدم بمقترحات لتطویر العمل وتحسینھ 38

 مرتفعة 2 7640. 4.263 اتطوع بأعمال اضافیة لتحسین وتطویر العمل 39
 ةمرتفع 7 8110. 4.000 اساھم في حل المشاكل في شركتي 40

المتوسط الحسابي والانحراف المعياري 
 لمواطنة التنظيميةسلوك ال

3.918 .5380  
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  اختبار فرضيات الدراسة): 4 ـ 4(
  

تطبيق تحليل الإنحدار قامت الباحثة بإجراء بعض اختبار فرضيات الدراسة وقبل البدء في 

نحدار، إذ تم التأكد من الإختبارات وذلك من أجل ضمان ملاءمة البيانات لإفتراضات تحليل الإ

بإستخدام معامل تضخم التباين ) Multicollinearity(عدم وجود إرتباط عالٍ بين المتغيرات المستقلة 

)VIF ( وإختبار التباين المسموح به)Tolerance ( لكل متغير من متغيرات الدراسة مع مراعاة عدم

وأن تكون قيمة التباين المسموح به . )10(للقيمة ) VIF(تجاوز معامل تضخم التباين المسموح به 

)Tolerance ( أكبر من)0.05.(  

بإحتساب ) Normal Distribution(وتم التأكد أيضاً من إتباع البيانات للتوزيع الطبيعي 

، إذ إن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي إذا كانت قيمة معامل الإلتواء )Skewness(معامل الإلتواء 

  . يبين نتائج هذه الإختبارات)11ـ4(رقم ، والجدول )1(تقل عن 

  )11ـ)4جدول

  والتباين المسموح به ومعامل الالتواء) VIF( نتائج اختبار 

  VIF Tolerance Skewness 

 0.690- 0.694 1.440 المشاركة بالمعلومات 1

 0.374- 0.568 1.761 الحرية والإستقلالية 2

 0.437- 0.500 2.002 مل المدارة ذاتياًفرق الع 3

 1250. 0.585 1.708 القوة التنظيمية 4

  
 عدم وجود تداخل خطي متعدد )11ـ4(يتضح من النتائج الواردة في الجدول 

)Multicollinearity ( بين أبعاد المتغير المستقل) المشاركة بالمعلومات، الحرية والإستقلالية، وفرق
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للأبعاد المتمثلة ) VIF(، وإن ما يؤكد ذلك قيم معيار الإختبار )اً، والقوة التنظيميةالعمل المدارة ذاتي

) المشاركة بالمعلومات، الحرية والإستقلالية، وفرق العمل المدارة ذاتياً، والقوة التنظيمية(بـ 

 ويتضح أن جميع هذه القيم أقل من. على التوالي) 1.708؛  2.002؛  1.761؛  1.440(والبالغة 

تراوحت ) Tolerance(وان قيم إختبار التباين المسموح به ) 10(القيمة الحرجة للإختبار والبالغة 

ويعد هذا مؤشراً على عدم وجود إرتباط عالٍ بين ) 0.05(وهي أعلى من ) 0.694 ـ 0.500(بين 

مل الالتواء وقد تم التأكد من أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي بإحتساب معا. المتغيرات المستقلة

)Skewness ( حيث كانت القيم أقل من)1.(  

وتأسيساً على ما تقدم وبعد التأكد من عدم وجود تداخل خطي متعدد بين أبعاد المتغير 

المستقل، وإن بيانات متغيرات الدراسة تخضع للتوزيع الطبيعي فقد أصبح بالإمكان إختبار أثر 

  .المتغير التابع علىالمتغير المستقل 

  Hoية الرئيسة الفرض

المشاركة بالمعلومـات، الحريـة     (لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتمكين العاملين بأبعاده          

على سـلوك المواطنـة التنظيميـة فـي     ) والاستقلالية، فرق العمل المدارة ذاتياً، القوة التنظيمية   

  .)α ≤ 0.05(الإتصالات في الأردن عند مستوى دلالة شركات 

تمكين ة تم استخدام تحليل الانحدار المتعدد للتحقق من أثر أبعاد لاختبار هذه الفرضي

 )المشاركة بالمعلومات، الحرية والاستقلالية، فرق العمل المدارة ذاتياً، القوة التنظيمية( العاملين

 ، وكما هو موضح بالجدولنالإتصالات في الأرد شركاتعلى سلوك المواطنة التنظيمية في 
  ).12ـ 4(
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  )12 ـ 4(جدول 

المشاركة بالمعلومات، الحرية والاستقلالية، فرق (تمكين العاملين نتائج اختبار تحليل الانحدار المتعدد لتأثير 
  الإتصالات في الأردنشركات على سلوك المواطنة التنظيمية في ) العمل المدارة ذاتياً، القوة التنظيمية

 المتغير التابع
)R(  

 الارتباط

)R2(   
معامل 
  التحديد

DF 
 درجات الحرية

F 
 المحسوبة

Sig*  
مستوى 

 الدلالة

 4 بين المجاميع

 263 البواقي

سلوك المواطنة التنظيمية 
 الإتصالات في شركاتفي 

 الأردن

0.664 0.440 

 267 المجموع

46.613 0.000 

    )α ≤ 0.05 ( يكون التأثير ذا دلالة إحصائية عند مستوى          *
  

المـشاركة بالمعلومـات، الحريـة    (تمكـين العـاملين   أثـر  ) 12 ـ  4(يوضح الجدول 

 شركات على سلوك المواطنة التنظيمية في       )والاستقلالية، فرق العمل المدارة ذاتياً، القوة التنظيمية      

إذ أظهرت نتائج التحليل الإحصائي وجود تأثير ذي دلالة إحصائية لأبعاد           . الإتصالات في الأردن  

 على سلوك المواطنة    ) بالمعلومات، الحرية والاستقلالية، القوة التنظيمية     المشاركة(تمكين العاملين   

 α(عند مستوى  )R )0.664  ، إذ بلغ معامل الارتباطالإتصالات في الأردن شركاتالتنظيمية في 

التغيـرات فـي   مـن  ) 0.440(أي أن ما قيمته ، )0.440( فقد بلغ 2R أما معامل التحديد). 0.05 ≥

الإهتمـام بأبعـاد   ناتج عن التغير في الإتصالات في الأردن  شركاتتنظيمية في سلوك المواطنة ال 

ويؤكد معنوية هـذا     .)المشاركة بالمعلومات، الحرية والاستقلالية، القوة التنظيمية     (تمكين العاملين   
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وهذا يؤكـد  . )α ≤ 0.05( وهي دالة عند مستوى) 46.613( المحسوبة والتي بلغت F  التأثير قيمة

  : ول الفرضية الرئيسة الأولى، التي تنص علىصحة قب

على سلوك المواطنة التنظيمية في  تمكين العاملينوجود أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد 

  ).α ≤ 0.05( عند مستوى دلالة نالإتصالات في الأرد شركات

عة وللتحقق من تأثير كل بعد من أبعاد تمكين العاملين، تم تقسيم الفرضية الرئيسة إلى أرب

  :معاملات تأثير كل بعد، وكما يلي) 13 ـ 4(إذ يظهر الجدول . فرضيات فرعية

  
  )13  ـ4 (جدول

  الإتصالات في الأردنشركات في معاملات تأثير أبعاد تمكين العاملين على سلوك المواطنة التنظيمية في 

 المتغير
β  

 معامل الانحدار
T 

 المحسوبة
Sig*  

 مستوى الدلالة

 0.000 3.780 0.214 وماتالمشاركة في المعل

 0000. 4.656 2910. الحرية والاستقلالية

 9340. 0.083- 0.006- فرق العمل المدارة ذاتيا

 0000. 5.126 3160. القوة التنظيمية

  

  

  

  الفرضية الفرعية الاولى

HO1:        فـي  التنظيميـة  المواطنة سلوك على لمشاركة بالمعلومات للا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية 

  .)α ≤ 0.05(عند مستوى دلالة  الأردن في الإتصالات كاتشر
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 وهـو  )0.214(لمتغير المشاركة بالمعلومات بلغت  β  أن درجة التأثير)4 . 13(إذ يوضح الجدول 

بدرجة واحدة في مستوى الإهتمام بالمشاركة بالمعلومات يـؤدي إلـى           ما يعنى أن زيادة الإهتمام      

، ويؤكـد  ) 0.214( الإتصالات في الأردن بقيمـة    شركات في   زيادة في سلوك المواطنة التنظيمية    

وهذا يؤكد ). α ≤ 0.05(وهي دالة عند مستوى ) 3.780( المحسوبة والبالغة tمعنوية التأثير قيمة 

  : التي تنص علىوتقبل الفرضية البديلة صحة قبول الفرضية الفرعية الأولى، عدم 

 في التنظيمية المواطنة سلوك علىومات للمشاركة بالمعلوجود أثر ذو دلالة إحصائية 

 ). α ≤ 0.05( عند مستوى دلالة الأردن في الإتصالات شركات

  

  الفرضية الفرعية الثانية

HO2:        على سلوك المواطنـة التنظيميـة فـي         لحرية والاستقلالية للا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية

  .)α ≤ 0.05(عند مستوى دلالة الإتصالات في الأردن  شركات

 بلغـت  الحريـة والإسـتقلالية  لمتغيـر   β أن درجة التأثير) 13 ـ  4(ذ يوضح الجدول إ

 بالحرية والإسـتقلالية  بدرجة واحدة في مستوى الإهتمام      وهو ما يعنى أن زيادة الإهتمام       ) 2910.(

، ) 2910.( الإتصالات في الأردن بقيمة    شركاتيؤدي إلى زيادة في سلوك المواطنة التنظيمية في         

). α ≤ 0.05(وهي دالة عنـد مـستوى   ) 4.656( المحسوبة والبالغة tعنوية التأثير قيمة ويؤكد م

  : التي تنص علىوتقبل الفرضية البديلة ، الثانيةصحة قبول الفرضية الفرعية عدم وهذا يؤكد 

 في التنظيمية المواطنة سلوك على للحرية والإستقلاليةوجود أثر ذو دلالة إحصائية 

  ). α ≤ 0.05( عند مستوى دلالة الأردن في الإتصالات شركات
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  الثالثةالفرضية الفرعية 

HO3 :       على سلوك المواطنة التنظيمية فـي     لفرق العمل المدارة ذاتيا   لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية

  .)α ≤ 0.05(الإتصالات في الأردن عند مستوى دلالة  شركات

  بلغـت  فرق العمل المدارة ذاتيـاً لمتغير  β أن درجة التأثير) 13 ـ  4(إذ يوضح الجدول 

 بالحرية والإستقلالية بدرجة واحدة في مستوى الإهتمام      وهو ما يعنى أن زيادة الإهتمام       ) 0.006-(

-( β الإتـصالات فـي الأردن بقيمـة       شركاتيؤدي إلى زيادة في سلوك المواطنة التنظيمية في         

وهي ) 0.083-( المحسوبة والبالغة    tيمة  معنوية التأثير ق  عدم  ، ويؤكد   للحرية والإستقلالية ) 0.006

، التي تـنص  الثالثةوهذا يؤكد صحة قبول الفرضية الفرعية ). α ≤ 0.05(دالة عند مستوى غير 

  : على

 المواطنة سلوك علىلفرق العمل المدارة ذاتيا  ذو دلالة إحصائية تأثيروجود عدم 

 ). α ≤ 0.05( عند مستوى دلالة الأردن في الإتصالات شركات في التنظيمية

  

  الفرضية الفرعية الرابعة

HO4 :   شـركات لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للقوة التنظيمية على سلوك المواطنة التنظيمية فـي 

  ).α ≤ 0.05(الإتصالات في الأردن عند مستوى دلالة 

) 3160.( بلغـت  القوة التنظيميـة لمتغير  β أن درجة التأثير) 13 ـ  4(إذ يوضح الجدول 

 يؤدي إلى زيادة    بالقوة التنظيمية بدرجة واحدة في مستوى الإهتمام      ما يعنى أن زيادة الإهتمام      وهو  

، للقوة التنظيمية ) β ).3160 الإتصالات في الأردن بقيمة    شركاتفي سلوك المواطنة التنظيمية في      
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). α ≤ 0.05(وهي دالة عنـد مـستوى   ) 5.126( المحسوبة والبالغة tويؤكد معنوية التأثير قيمة 

  : التي تنص علىوتقبل الفرضية البديلة ، الرابعةصحة قبول الفرضية الفرعية عدم وهذا يؤكد 

 شركات في التنظيمية المواطنة سلوك على للقوة التنظيميةوجود أثر ذو دلالة إحصائية 

  ). α ≤ 0.05( عند مستوى دلالة الأردن في الإتصالات
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  الـفـصل الخامس 

  ستنتاجات والتوصياتالا
 

  المقدمــة): 1 ـ 5(

  فـي  تمكين العاملين على سلوك المواطنة التنظيمية     هدفت الدراسة الحالية إلى بيان أثر       

وعليه أُفرد هذا الفصل لاستعراض نتائج الدراسة واسـتنتاجاتها         ،  الإتصالات في الأردن   شركات

  :وتوصياتها، كما يلي
  

  الاستنتاجات): 2 ـ 5(
  

المـشاركة بالمعلومـات،    (تمكين العـاملين أبعاد أن مستوى ائج التحليل الوصفي   أظهرت نت  . 1

 محـل الدراسـة   الشركاتفي ) والحرية والإستقلالية، وفرق العمل المدارة ذاتياً والقوة التنظيمية       

، إذ تراوحـت قـيم المتوسـط        ن المرتفعة والمتوسطة  تراوحت بي من وجهة نظر عينة الدراسة      

فـرق العمـل   لبعد ) 3.581(، و المشاركة بالمعلومات لبعد  ) 4.185(اد ما بين    الحسابي لهذه الأبع  

الإتصالات بـالأردن يتطلـب      شركات طبيعة الأعمال في     نويمكن تفسير ذلك بأ   . المدارة ذاتياً 

المشاركة بالمعلومات وضرورة أن تكون لدى العاملين في المستويات الإدارية العليا والوسـطى             

 . ووجود فرق عمل مدارة ذاتياً ووجوب القوة التنظيميةإتخاذ القرارات، حرية وإستقلالية في 

بعاد تمكين العـاملين     التي بينت أن أ    )2012عبد الحسين،   ( وهذه النتيجة تتفق مع دراسة        

التي بينت أن    )2010،  أبازيد(كما ةإتفقت مع نتيجة دراسة      .  تراوحت بين المتوسطة والمرتفعة    و

  .في الأردن أخذ المستوى بين المرتفع والمتوسط الاجتماعي الضمان سسةتمكين العاملين في مؤ
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 شـركات سلوك المواطنـة التنظيميـة فـي        وقد أظهرت نتائج التحليل الوصفي أن مستوى         . 2

 محل الدراسة من وجهة نظر عينة الدراسة كان مرتفعاً بمتوسط حسابي عام             الإتصالات بالأردن 

 بان  لديهم إيمان  الإتصالات بالأردن  شركاتن العاملين في     وهو ما يمكن تفسيره بأ     ).3.918(بلغ  

مساعدة الآخرين والتعاون مع المسؤولين هو أمر ضروري لتحقيق اهداف شركاتهم على المدى             

 .البعيد

 التي اكدت على أهمية سلوك المواطنـة        )2012،  أبو تايه ( وهذه النتيجة تتفق مع دراسة        

، الرقاد وأبو ديـة (كما وتتفق مع نتيجة دراسة .  في الأردن  مراكز الوزارات الحكومية  التنظيمية  

 المواطنـة  لـسلوك  التـدريس  هيئـة  أعضاء لدى عالية توافر درجة التي بينت أن هناك )2012

   . الرسمية الأردنية الجامعات في التنظيمية

المـشاركة بالمعلومـات، والحريـة       (تمكين العـاملين  وجود أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد        . 3

 الإتصالات بـالأردن   شركات في   سلوك المواطنة التنظيمية  على  ) لإستقلالية، والقوة التنظيمية  وا

  ).α ≤ 0.05(عند مستوى دلالة 

 علاقـة  وجـود إلى  والتي توصلت )2012عبد الحسين، (أن هذه النتيجة تتفق ونتيجة 

) 2010، أبازيـد ( ودراسـة . التنظيمي الالتزام مستوى في العاملين لتمكين معنوي واثر ارتباط

كمـا وتتفـق ونتيجـة دراسـة        . وجود اثر للتمكين النفسي في سـلوك المواطنـة        التي بينت   

 دلالة إحصائية لمجـالات تمكـين العـاملين       يذأن هناك تأثير      التي بينت  )2008،  المبيضين(

تفويض الصلاحيات، المشاركة في اتخاذ القرارات، تطبيق إدارة عمل الفريق، إيجاد الثقافـة             (

 التجارية  المصارفعلى السلوك الإبداعي لدى العاملين في       ) لداعمة، التدريب وتعليم العاملين   ا

 .الأردنية
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  التوصيات): 3 ـ 5(
   

حـصائي للبيانـات، تـم الخـروج      التحليـل الإ  التي تم الحصول عليها من     للنتائجوفقاً  

  :تيةبالتوصيات الأ

فه آلية فاعلة فـي زيـادة مـساحة          بوص الاتصالات شركاتتشجيع العمل بروح الفريق في       . 1

 .داريممارسة التمكين الإ

 الـشركات توسيع المشاركة في اتخاذ القرارات من خلال إعادة النظر في وصف وظـائف               . 2

 .المبحوثة وزيادة قنوات الاتصال وتقليل المركزية الإدارية

 أن علـى  الفريـق  شركات الاتصالات للعمل بروح خلالها من تتوجه هيكلية تغيرات إجراء . 3

 للقيـام  اللازمـة  القـرارات  واتخاذ وتنفيذها الخطط لوضع الكاملة المسؤوليات الفرق هذه تمنح

 .بأعمالها

 العمليـة  إرشـاداتها  تحكم التي والقيم شركاتهم تستهدفها التي الغايات على العاملون يطلع أن . 4

 وهيكلهـا  لعـاملين ل المـسندة  والأدوار وأهـدافها  للمنظمة والمستقبلية الحالية الذهنية والصورة

 .  لتعزيز التمكين الإدارينظم من يحكمها وما التنظيمي

 مساندة الثقافة هذه تكون نأو الجماعية الروح تعتمد تنظيمية ثقافة المبحوثة الشركات تعتمد أن . 5

 وخوفـا  تضررا الأكثر هي العليا الإدارات إن إذ .لها وداعمة التمكين نحو  الشركاتلاستراتيجية

 . الآخرين إلى ويحولها سلطتهم يقوض أو سيصادر نهإ إذ ينالتمك أن من

 أهـم المفـاتيح   تعـد  التي المعلومات في العاملين مشاركة بتسهيل المبحوثة إلتزام الشركات . 6

 التـي  كالمعلومـات يواجهونها  التي المواقف في السريع التصرف من العاملين لتمكين الأساسية
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 ، والإنتاجية السوقية والحصص التسويقي والنشاط خسائروال والأرباح للشركة العام النشاط تخص

 العليا الإدارية المستويات في العاملين بين الثقة ستعمق النحو هذا على بالمعلومات المشاركة إن إذ

 المعلومـات  حبس إلى المستويات بعض تميل ما غالبا إذ الأولى، الإشرافية الخطوط في والعاملين

 . المنظمة بثقافة يرتبط مهم انبج وهو القوى مراكز لتعزيز
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  مراجع الدراسة
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  الملاحق
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 مكان العمل التخصص الرتبة العلمية اللقب العلمي والاسم الرقم

  جامعة البلقاء التطبيقية ادارة موارد بشرية استاذ مشارك بندر كريم ابو تايه.د 1
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  )الإستبانة(أداة الدراسة : ثانياً
    

 
  

التنظیمیة في تقوم الباحثة بإجراء دراسة حول أثر تمكین العاملین على سلوك المواطنة 
أثر تمكین العاملین على ، حیث تھدف الدراسة إلى التعرف على الأردنشركات الاتصالات ب

لى درجة  وذلك لغایات الحصول عبالأردنسلوك المواطنة التنظیمیة في شركات الاتصالات 
  .الماجستیر في إدارة الأعمال

نرجو من حضرتكم الإجابة على فقرات الاستبان علماً بأن المعلومات الواردة في 
الإستبیان ھي لغایات البحث العلمي فقط وسیتم التعامل معھا بدرجة عالیة من السریة 

  .والإھتمام
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o 30 o 30–40    
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)4(  
o 5 o 6–11    

o 11–16 o 16 
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الرجاء بیان الرأي بالعبارات التالیة لتحدید مدى الإتفاق بما یرد في كل عبارة من عبارات 

  :، علماً بأن المقیاس لفقرات الاستبانة سیأخذ الشكل التاليتمكین العاملین
 

  
    


 

 

یتم مشاركة كافة العاملین بالمعلومات عن نشاط الشركة بشكل  1
      عام

      لدى العاملین ثقة عالیة ناتجة عن المشاركة في المعلومات 2

یة عالیة على تتیح المشاركة بالمعلومات في الشركة إمكان 3
       في الأداءتحدید مجالات القوة والضعف

لدى الشركة بنیة تحتیة تكنولوجیة عالیة المستوى تمكنھم من  4
       على كافة المعلومات المطلوبة لإنجاز أعمالھمالحصول

 لتدفي المعلومات في  وسائل وقنوات متنوعة وواضحةیتوفر 5
      الشركة

 

 تؤكد إدارة الشركة على مبدأ الحریة والاستقلالیة وخاصة 6
      الجدیدة المواقف في لتصرفل الامامیة الخطوط للعاملین في

تشجع إدارة الشركة العاملین على تحمل المسؤولیة تجاه  7
      أعمالھم

      تدعم إدارة الشركة ممارسة كل فرد لصلاحیاتھ المخولة لھ 8

الشركة بتقدیم تصور واضح وشامل للعمل تاركة تقوم إدارة  9
      الھامش الأكبر للعاملین بتنفیذه

 متطلبات إنجازھم لأعمالھم فيتناقش إدارة الشركة العاملین  10
      بحریة تامة

 

      لدى الشركة فرق عمل متخصصة لإنجاز المھمات الیومیة 11

      كة العمل بأسلوب الفریقتشجع إدارة الشر 12

قادرة على اتخاذ القرارات المتعلقة في الشركة فرق العمل  13
      بعملھا

تقوم إدارة الشركة بتشكیل فرق العمل من مستویات تنظیمیة  14
      متعددة

      یلتزم جمیع أعضاء الفریق بتنفیذ القرارات 15
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بالشركة المسمى الوظیفي عدد الأفراد الذین یحملون نفس  16
       نسبیاًكثیر

       التي أزاولھا في الشركة بالتنوع والإختلافالمھامتتصف  17

ن وظیفتي عدد المدیرین الذین یشغلون وظائف أعلى م 18
       نسبیاًبالشركة كثیر

أتمتع بخبرة عملیة كافیة تتیح لي العمل في شركات أخرى  19
      داخل الأردن

 بالإتصالاتاشتركت في عدة دورات تدریبیة متخصصة  20
       في دول متقدمةواللاسلكیة السلكیة
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ى الإتفاق بما یرد في كل عبارة من عبارات الرجاء بیان الرأي بالعبارات التالیة لتحدید مد

  :، علماً بأن المقیاس لفقرات الاستبانة سیأخذ الشكل التاليالمواطنة التنظیمیة
 

  
    


 

      أساعد زملائي على القیام بالمھام الموكولة لھم 21

لا اتردد في تقدیم المساعدة لزملائي عندما یكون لدیھم اعباء  22
      كثیرة

      اتعاون مع رؤسائي لاداء الاعمال على احسن وجھ 23

      اقوم بمساعدة وارشاد المراجعین لیحصلوا على خدمة متمیزة 24

      اقوم بمساعدة الموظفین الجدد وافیدھم بخبراتي 25

      ثارة المشاكل في العملاتجنب ا 26

      احرص على اتخاذ التدابیر الوقائیة للمشاكل قبل حدوثھا 27

      انتبھ للأثر الذي یتركھ سلوكي في الاخرین 28

      لا اعتدي على حقوق الاخرین 29

      اقوم بالمھام الاضافیة دون تذمر 30

      تا اضافیالا اتردد بمساعدة الاخرین ولو تطلب ذلك وق 31

      استغل وقتي للقیام بالعمل 32

      شركتياحافظ على سمعة  33

      اتابع دائما الاعلانات والتعامیم الداخلیة 34

      احرص على حضور الاجتماعات واللقاءات المرتبط بالعمل 35

      شركتياحترم انظمة وتعلیمات  36

      شركتياھتم بمستقبل  37

      دائما اتقدم بمقترحات لتطویر العمل وتحسینھ 38

      اتطوع بأعمال اضافیة لتحسین وتطویر العمل 39

      شركتياساھم في حل المشاكل في  40

 
  
  



 88 

  

  
Abstract 

The Effect of Employee's Empowerment on organizational citizenship 
behavior in telecommunications Companies in Jordan 

   
Prepared by 

Doaa Ibrahim Al-Rahamnah 
 

Supervisor 
Dr. Manar Ibrahim Al-Qatawneh  

Assistant Professor  
The study aims to investigate the Effect of Employees Empowerment 

on organizational citizenship behavior in telecommunications Companies in 

Jordan. The study population consists of all employees in 

telecommunications firms. The study sample, includes (293) employee that 

working in telecommunications firms in Jordan from top and middle 

management. (293) questionnaires were distributed, (268) of them were 

found suitable for analysis. To achieve the objectives of the study, the 

descriptive analytical method was used. For data collection, data analysis, 

and tasting hypotheses. A questionnaire was used to collect data about study 

variables which consisted of (40) items. A number of statistical tools and 
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methods were used such as mean, standard deviation and multiple 

Regression. 

Data obtained revealed many results, the most important was that 

there was a significant effect of employee's empowerment (information 

Sharing, Freedom and independence, Organizational Power) on 

organizational citizenship behavior in telecommunication firms in Jordan, 

there was a significant effect of information Sharing on organizational 

citizenship behavior in telecommunication firms in Jordan, there was a 

significant effect of Freedom and independence on organizational citizenship 

behavior in telecommunication firms in Jordan, there was a significant effect 

of employee's empowerment Organizational Power on organizational 

citizenship behavior in telecommunication firms in Jordan, and there was no 

significant effect of Self-managed work teams on organizational citizenship 

behavior in telecommunication firms in Jordan.  

The study recommended encouraging teamwork in the surveyed firms 

as an effective mechanism to increase the practice of empowerment and the 

establishment of the trust in management, participation in decision-making, 

increasing the channels of communication and reducing centralization, 

Makeing a structural changes which telecommunications firms moving to 

work as a team. 


